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Resumen 
Las personas son el principal recurso que tiene un sistema de producción; las razones son 
evidentes: son los seres humanos quienes extraen, crean, transforman, utilizan y administran 
las materias primas –al igual que los recursos económicos y tecnológicos– para la obtención 
de un producto final, que por lo general, les sirve para satisfacer alguna necesidad primaria. 
Al catalogar la construcción como un sistema productivo –siendo las obras habitacionales, 
comerciales, institucionales, viales, de comunicación y transporte, entre otras, los productos 
que se obtienen en el mismo– y basándonos en la afirmación anterior; la adecuada gestión 
de los recursos humanos que intervienen en este sector adquiere una importancia 
fundamental para el óptimo desarrollo de todas las actividades que conforman su sistema de 
producción. 
Sin embargo, el manejo de los recursos de mano de obra de la construcción en ocasiones es 
caracterizado por la informalidad laboral, puesto a que muchos trabajadores son contratados 
al margen de las disposiciones legales sobre los derechos y obligaciones entre empleadores 
y trabajadores. Dicha informalidad laboral es apreciada en distintos países –incluso en 
aquellos considerados como desarrollados–, por lo tanto la República Dominicana, una nación 
en vías de desarrollo, también se ve afectada por esta situación.  
A pesar de ser la construcción uno de los sectores más prolíficos de su economía actual, 
mostrándose dentro de los principales aportadores del PIB nacional en los últimos años, es 
también uno de los sectores que mayores índices de informalidad laboral presenta en territorio 
dominicano, resultando ser los más afectados los trabajadores. Bien sea por un débil 
seguimiento del cumplimiento de las normativas legales por parte de las autoridades 
competentes, la escasa formación técnica de los obreros o por la marcada presencia de 
inmigrantes indocumentados dentro de la fuerza de trabajo de este sector; las deficiencias en 
la gestión de los trabajadores pueden ser evidenciadas.  
Para lograr identificar las principales causas, características y consecuencias de dichas 
deficiencias, en este documento se recoge información del panorama laboral de este sector 
en el país; analizando las variables que intervienen en cuanto a la legislación y los indicadores 
económicos actuales, logrando así formular conclusiones y recomendaciones que 
representen un primer paso para mejorar sustancialmente la gestión del personal obrero de 
la construcción en la República Dominicana. 
 
Palabras clave: gestión de recursos humanos, construcción.
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Abstract 
People are the main resource of a production system; the reasons are obvious: humans are 
the ones who extract, create, transform, use and manage raw materials –as well as economic 
and technological resources– to obtain a final product, which usually serves to satisfy some 
primary need. 
When cataloging the construction as a production system –housing, commercial, institutional, 
roads, projects of communication and transportation, among others, the products obtained in 
it– and based on the above statement; the proper management of human resources involved 
in this sector are of fundamental importance for the optimal development of all the activities 
that make up the production system. 
However, the management of construction labor resources are sometimes characterized by 
labor informality, since many workers are employed outside of legal disposition on the rights 
and obligations between employers and workers. Such informality is appreciated in different 
countries –even those that are considered as developed countries–, therefore the Dominican 
Republic, as a developing nation, is also affected by this situation. 
Despite being the construction industry one of the most productive sectors of the economy 
today, appearing as one of the main contributors of GDP in recent years, is also one of the 
sectors that has higher rates of labor informality in the Dominican territory, indicating workers 
to be the most affected. Either by a weak monitoring compliance of legal regulations by the 
competent authorities, the weak technical capacities of the workers or by the strong presence 
of undocumented immigrants in the workforce of this sector; deficiencies in the management 
of workers can be evidenced. 
In order to identify the main causes, characteristics and consequences of said deficiencies, 
this paper collects details of the labor outlook for this sector in the country; analyzing the 
variables involved in terms of legislation and current economic indicators, thus making 
conclusions and recommendations that represent a first step to substantially improve the 
management of construction personnel in the Dominican Republic. 
 
Keywords: human resource management, construction. 
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1. Introducción 
La denominación de recursos humanos puede atribuirse al grupo de personas que desarrolla 
las actividades de producción dentro de una organización o a aquellas que son reunidas en la 
ejecución de trabajos que traen como resultado un producto final –como el caso de las obras 
de construcción–. Siendo estos junto a las materias primas, maquinarias y herramientas 
tecnológicas, uno de los factores de producción, es irrefutable la importancia que la buena 
gestión de los recursos humanos representa para la organización y/o equipo de trabajo al que 
pertenecen.  
Esta administración de personas no es una actividad reciente, ya que a través de la historia 
ciertos acontecimientos han marcado el valor que el factor humano tiene para el desarrollo de 
las civilizaciones. En el transcurrir de los siglos, estudiosos del comportamiento humano y/o 
grandes empresarios, han formulado diferentes teorías y planteamientos sobre los factores 
que inciden en la manera de cómo los trabajadores se desenvuelven dentro de sus actividades 
laborales –eficaz o ineficazmente–, según el tipo de manejo que los mismos reciben por parte 
de sus empleadores. En ese sentido, el paradigma actual de la gestión de personas se 
fundamenta en el reconocimiento del talento humano como el eslabón imprescindible de toda 
cadena de producción.  
Cabe destacar, que el manejo dado a los trabajadores depende del tipo de actividad 
productiva que se realice. Es por tanto que la gestión del personal dentro de la construcción 
va marcada tanto por el tipo de obra, como por la realidad socioeconómica del lugar donde se 
construya. Si consideramos su peculiaridad en cuanto a las tareas que se realizan y la 
descentralización de su producto, vemos que no es posible crear un prototipo de gestión global 
que estandarice las fases de ejecución que compone un proyecto. 
En relación al mercado laboral en la República Dominicana, la gestión del grupo humano de 
la construcción presenta ciertas similitudes con la de otros países, especialmente con las 
naciones latinoamericanas. En este estudio se presenta un análisis de esa gestión, 
centrándose en las personas que se dedican a los trabajos de mano de obra; a través de una 
descripción del panorama laboral del sector, mostrando datos publicados en diversos informes 
de entidades oficiales –nacionales e internacionales–, además de ser complementados con 
las cifras arrojadas por una encuesta a empleadores. 
El análisis que se despliega más adelante contiene información económica, laboral y 
legislativa que describe la relación entre los empleadores y trabajadores de las tareas de mano 
de obra de la construcción dominicana; así como también las recomendaciones pertinentes 
para corregir las debilidades que fueron identificadas en la gestión del recurso estudiado.
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2. Marco General 
2.1. Descripción 
El presente estudio sobre la gestión recursos humanos en el sector de la construcción en 
República Dominicana, contiene una recopilación de datos económicos y estadísticos 
publicados por distintos organismos oficiales en materia de asuntos sociales, tanto a nivel 
nacional como internacional. Las principales entidades consultadas de perfil internacional son 
el Grupo del Banco Mundial, la Comisión Económica para América Latina y el Caribe (CEPAL) 
y la Organización Internacional del Trabajo (OIT). En el plano local, los informes del Banco 
Central, el Observatorio del Mercado Laboral Dominicano –departamento dependiente del 
Ministerio de Trabajo– y la Oficina Nacional de Estadísticas (ONE), son las publicaciones de 
mayor referencia para la realización de este estudio. 
La iniciativa para el desarrollo de este tema nace ante la carencia de un documento que 
describa el panorama laboral del sector de la construcción en República Dominicana, que se 
centre en la relación empleador-trabajador. Es por cuanto, que el contenido de este proyecto, 
aborda el manejo del personal obrero de la construcción dominicana, ofreciendo una 
descripción de los principales elementos que intervienen en el mismo –legislación, mercado 
laboral, empleadores y trabajadores–, y la situación actual que estos presentan, pretendiendo 
llevar un estudio analítico de la información compilada para establecer conclusiones que 
sirvan para la formulación de propuestas de mejora a la situación que se identifique. 
 
2.2. Objetivos 
2.2.1. General 
Realizar un análisis en profundidad de la situación de la gestión de recursos humanos en el 
sector de la construcción en la República Dominicana, donde sea tomada en cuenta la relación 
entre empleadores y trabajadores, para identificar qué parámetros técnicos y/o legales son 
cumplidos por los primeros al momento de reclutar en sus proyectos al personal que presta 
sus servicios de mano de obra; y demostrar cómo esto influye en el mercado laboral del sector. 
2.2.2. Específicos 
 Describir la situación actual de los diferentes aspectos implicados en la gestión de 
personal del sector en la construcción dominicana. 
 Analizar el mercado de trabajo de dicho sector, señalando cuáles son los principales 
actores del mismo. 
 Identificar puntos débiles de esa gestión y proponer mejoras a los problemas que 
muestren los resultados del análisis. 
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 Presentar un documento que aporte una visión general sobre el manejo de los 
trabajadores de la construcción en el país, mismo que sirva de referente para 
investigaciones futuras en torno al tema. 
  
2.3. Metodología 
El punto de partida para la elaboración del informe final que muestra los resultados de este 
estudio, fue la división de la temática indagada tres reglones principales: laboral, económico 
y legislativo. Los datos recopilados por renglón fueron consultados en las últimas 
publicaciones hechas por las instituciones cuyas funciones son afines al ámbito de cada uno; 
dando siempre prioridad a las entidades dominicanas frente a los organismos internacionales. 
 Reglón laboral. La principal institución consultada fue el Ministerio de Trabajo, 
centrándose en las publicaciones hechas por el Observatorio del Mercado Laboral 
Dominicano (OMLAD); departamento de investigación sobre el comportamiento y las 
tendencias de todas las áreas que abarca el mercado laboral dominicano1. Asimismo, 
fueron revisadas las estadísticas arrojadas por los últimos censos de la ONE y la base 
de datos por país de la OIT. 
 Reglón económico. Está fundamentado en los datos contenidos en el informe 
económico correspondiente al período de enero-junio de 2014, elaborado por la 
entidad matriz de la economía del país, el Banco Central de la República Dominicana. 
 Renglón legislativo. Fueron revisados la Constitución Dominicana, el Código de 
Trabajo, los reglamentos del Ministerio de Obras Públicas de Comunicaciones (MOPC) 
y las ordenanzas de los ayuntamientos de mayor envergadura. Adicional a esto, se 
recurrió a consultas con profesionales de las leyes dominicanas. 
Aparte de las consultas hechas a las fuentes antes mencionadas, se ha elaborado una 
encuesta a través de un formulario entregado a 40 empresas y profesionales activos del 
sector. En dicho formulario, cada entrevistado describe el entorno laboral de sus trabajadores; 
ofreciendo datos acerca del lugar de procedencia de los mismos, las actividades para las 
cuales son contratados, su preparación técnica, las medidas de seguridad que son tomadas 
en cuenta, así como también el cumplimiento de los estatutos legales que le son exigidos. Los 
datos reflejados por dicha encuesta no pretenden ser de carácter incuestionable, ya que son 
manejados desde el punto de vista subjetivo de cada entrevistado y se consideran como cifras 
complementarias a los informes de los organismos oficiales. (Ver: Anexo No. 1). 
                                                          
1 http://www.omlad.gob.do/SobreNosotros.aspx 
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Una vez fue reunida toda esa información, se procedió al análisis crítico de la misma para ser 
presentado el informe final del estudio, el cual contiene las conclusiones y recomendaciones 
respecto a las incidencias encontradas. 
 
2.4. Alcances 
 Indagación sobre la gestión de los recursos humanos a través de los tiempos y desde 
el punto de vista general; para logar un mayor discernimiento sobre el tema al 
momento de llevarlo al ámbito de la construcción. 
 Análisis del comportamiento laboral, económico y legal del sector de la construcción 
en la República Dominicana a partir de los argumentos que sostienen las publicaciones 
de los organismos oficiales; contrastándolos con las informaciones que brindan las 
empresas y profesionales entrevistados por cuenta propia. 
 Desarrollo de un informe que converja los parámetros analizados en los estudios que 
han sido publicados por separado y los datos resultantes de las entrevistas realizadas, 
donde se describa el panorama actual de la gestión de la mano de obra en la 
construcción dominicana; con miras de aportar recomendaciones en pro de la mejora 
del sector, donde resulten beneficiados tanto los empleadores como los trabajadores 
a su cargo. 
6 
 
 
  
 GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS EN EL SECTOR DE LA CONSTRUCCIÓN EN LA REPÚBLICA DOMINICANA  7 
 
3. Antecedentes 
3.1. La gestión de los recursos humanos 
El término recursos humanos es la denominación que recibe el grupo de personas con que 
una organización cuenta para el desarrollo de sus actividades2; siendo esa la razón por la cual 
fueron reclutadas: trabajar para el logro de los objetivos de la entidad a la cual pertenecen. 
Esta definición también aplica para el conjunto de trabajadores que son reclutados por una 
persona en singular que desempeñe el rol de empleador. 
Las empresas, organizaciones y empleadores independientes logran desarrollar sus 
actividades gracias a una serie de elementos que en términos económicos son llamados 
factores de producción; como son –entre otros– las materias primas, recursos energéticos, 
maquinaria y los recursos humanos. Siendo los últimos, considerados como el eslabón 
imprescindible de esta cadena funcional, ya que sin las personas no es posible que un plan 
de trabajo sea puesto en marcha3. 
Como todo trabajo en equipo, las tareas que desempeñan los recursos humanos son divididas 
según la naturaleza de las mismas, lo cual no es un hecho reciente; ya que desde la 
antigüedad las necesidades de supervivencia condujeron al hombre a la agrupación y 
cooperación entre las personas, suscitando la división del trabajo. No obstante, a pesar de 
que la evolución histórica del proceso del trabajo va acorde a los avances científicos y 
tecnológicos de la humanidad, aún en nuestros días la división del mismo atiende –en cierta 
medida– a las características espontáneas de los inicios prehistóricos. Esta división del trabajo 
puede considerarse como el primer paso para la gestión del mismo y por ende para la gestión 
de las personas que lo ejercen.  
A través de los siglos, el desarrollo de la humanidad se ha manifestado en distintos puntos 
geográficos, yendo de la mano de los conocimientos y/o descubrimientos que iban 
adquiriendo sus respectivas civilizaciones. A pesar de centrarse en Oriente con culturas como 
Babilonia, India, Egipto o China, fue el desarrollo filosófico de la antigua Grecia que impulsó 
la doctrina de la división del trabajo, bajo el pensamiento de grandes filósofos de la época 
como Sócrates, Aristóteles y en especial Platón, quien formuló la relación hombre-trabajo 
fundamentándose en las diferencias individuales de las personas4. Pasando por esa Edad 
Antigua de ideología esclavista hacia el feudalismo imperante en el Medioevo, vemos como 
en siglos posteriores grandes acontecimientos han marcado las pautas que a la fecha 
                                                          
2 http://www.crecenegocios.com/concepto-y-funciones-del-area-de-recursos-humanos/ 
3 Empresa y gestión de recursos humanos. McGraw-Hill. 
4 http://julianlogar.blogspot.com.es/p/antecedentes-de-la-gestion-de-talento.html 
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caracterizan el origen de la gestión de las personas en todas las ramas laborables en que 
estas se desenvuelvan.  
Dentro de los acontecimientos transcendentales que han intervenido en la administración del 
trabajo se destaca la Revolución Industrial, cuyo más grande aporte fue la sustitución del 
sistema artesanal de producción por la manufactura; lo que condujo a la organización de la 
fuerza de trabajo5 sectorizándola según las tareas que condicionaba la mecanización y el uso 
de las nuevas maquinarias que fueron creadas. Esos grandes cambios e invenciones 
industriales iniciaron la búsqueda de regularidades en la dirección de grandes grupos de 
personas6.  
Luego de la aparición de la Revolución Industrial, las distintas teorías planteadas por los 
grandes pensadores de la administración de empresas, han venido determinando el proceso 
de la gestión de las personas hasta nuestros días. Una de las teorías pioneras es la 
Organización Científica del Trabajo, también llamada taylorismo7 en honor a su más grande 
propulsor, el ingeniero estadounidense Frederick Taylor. Además de este, Henry Gantt, 
Harrington Emerson, Henry Ford, entre otros personajes, también fueron representantes 
importantes de esta línea. 
La principal característica del taylorismo es la aplicación del método científico a los procesos 
laborales con el objetivo de aprovechar al máximo el potencial productivo de la industria; 
maximizando la eficiencia de la mano de obra, máquinas y herramientas, logrando disminuir 
los costos de producción. En su obra cumbre, “The Principles of Scientific Management” (Los 
Principios de la Administración Científica) de 1911, Taylor establece como principio 
fundamental la asignación a cada trabajador la tarea más elevada posible, de acuerdo con 
sus aptitudes. 
Esta teoría, a pesar de elevar la destreza de los obreros a través de la especialización y el 
conocimiento técnico, encuentra el rechazo de los mismos; ya que su éxito depende un tanto 
a costa del trabajador –consideraba que el hombre trabaja sólo por dinero–. Dicho rechazo 
augura el éxito de la posterior hipótesis de Henry Ford y su sistema de producción en serie 
basada en la expansión del mercado y no en la explotación del trabajador. Esta nueva 
                                                          
5 Karl Marx en su obra de 1867 “El Capital”, acuña ese término para referirse a la capacidad física y mental, 
inherente a todo ser humano, de realizar un trabajo. 
6 http://julianlogar.blogspot.com.es/p/antecedentes-de-la-gestion-de-talento.html 
7 La 23ª edición del Diccionario de la Real Academia Española (DRAE), publicada en octubre de 2014, define 
taylorismo como: Econ. Método de organización del trabajo que persigue el aumento de la productividad 
mediante la máxima división de funciones, la especialización del trabajador y el control estricto del tiempo 
necesario para cada tarea. 
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ideología planteada por Ford contribuyó con el aumento de la división del trabajo, el 
surgimiento de los sindicatos y el auge de la producción en serie. 
Junto a Taylor, otro que es considerado como pionero de los métodos de la gestión moderna 
es Henry Fayol; quien con la Teoría Clásica de la Organización postuló 14 principios, 
aplicables a la administración en sentido general, para el buen desempeño de las empresas 
y grupos de trabajadores. Esos principios son los enumerados a continuación8. 
1. División de trabajo: para producir más con menos esfuerzo, se debe reducir la cantidad 
de objetivos a cumplir por tarea, lo que conlleva a la especialización de las funciones 
de quien desempeña cada una por individual. 
2. La autoridad: quien dirige a un grupo de personas debe asumir la responsabilidad de 
los resultados de los trabajos que estas realizan, ya que atienden a los mandatos que 
este superior les asigna. 
3. La disciplina: es el respeto que ambas partes deben tenerse mutuamente –empleador 
y trabajadores–, según las directrices que se hayan establecido al momento de iniciar 
la relación laboral. 
4. Unidad de mando: un trabajador es más eficiente cuando responde a las órdenes de 
un solo jefe directo, puesto a que se reducen las discrepancias que surgen si debe 
atender a dos superiores a la vez para la realización de una misma tarea. 
5. Unidad de dirección: todos los involucrados en las actividades de la empresa deben 
trabajar para la búsqueda de iguales objetivos, por lo tanto el camino a seguir debe 
ser el mismo. 
6. Subordinación del interés particular al interés general: los intereses personales nunca 
deben ser prioritarios a los intereses del grupo, los miembros del equipo deben separar 
los asuntos personales de los laborales para la eficiencia en sus funciones. 
7. Remuneración del personal: el servicio prestado tiene un precio, y para garantizar la 
satisfacción de los empleados estos deben recibir una remuneración justa por el 
desempeño de sus labores. 
8. Centralización: concentración de la autoridad en la alta jerarquía, lo que es común en 
organizaciones de pequeñas, ya que en empresas de gran tamaño suele distribuirse 
entre los cargos de mayor rango. 
                                                          
8 Facultad de Contaduría y Administración de la Universidad Nacional Autónoma de México. 
http://fcaenlinea.unam.mx/ 
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9. Jerarquía o cadena escalar: para lograr el principio de la unidad de mando debe 
establecerse una línea de autoridad, que vaya de mayor a menor jerarquía, entre los 
distintos peldaños de los puestos de trabajo de la empresa. 
10. Orden: como sostienen varios autores, “un lugar para cada persona y cada persona 
en su lugar”. Así se reducen las pérdidas tanto de tiempo como de material. 
11. Equidad: es la igualdad de trato para todos los empleados, los superiores deben actuar 
de manera justa para con ellos, sin tratar a nadie con privilegios. 
12. Estabilidad del personal: mientras menos es rotado un empleado de su puesto, más 
fácil asimila y se especializa en las tareas que le son asignadas, ya que perfecciona 
sus conocimientos al ganar experiencia en un cargo en específico. 
13. Iniciativa: es la libertad que los jefes deben otorgarle a sus subordinados para proponer 
ideas y/o cambios, que puedan ser favorables a la organización y signifiquen una 
mejora para llevar a cabo los trabajos asignados. 
14. Unión del personal o espíritu de equipo: como trabajo en equipo, todos los miembros 
deben actuar en armonía para lograr los objetivos perseguidos. Este principio va muy 
de la mano con el de subordinación del interés particular al interés general, ya que lo 
que se debe perseguir es el bien del grupo, razón que conduce a trabajar unidos. 
Otra importante corriente surgida posterior a Taylor, Fayol y las innovaciones de Ford, fue la 
denominada Escuela de las Relaciones Humanas, cuando alrededor de la década de 1920 un 
grupo de empresarios y estudiosos de la administración sintieron la necesidad de aplicar los 
principios de la psicología al manejo laboral de los trabajadores, debido al aumento de la 
tensión nerviosa de los obreros, que trajo consigo el desarrollo de la industria y el auge de la 
producción en serie9. Sus principales precursores fueron Mary Parker Follet –conocida como 
Miss Follet–, Elton Mayo y Al Kurt Lewin, quienes intentaron incluir por primera vez ciertas 
nociones de la psicología y sociología a la teoría administrativa, la cual hasta entonces era 
indiferente a la aplicación de principios basados en ciencias humanas10. 
Los aportes más importantes de esta escuela se centran en la importancia que le dan a las 
emociones de los trabajadores, viendo a cada persona como un ente social con sentimientos, 
deseos y temores; entendiendo que los directores de grupos deben ejercer la motivación y el 
liderazgo adecuados para lograr mayores niveles de producción. 
                                                          
9 http://mundouniversitario.jimdo.com/ 
10 Chiavenato, I. (2004).  
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No obstante, la década de 1940 se caracterizó por el llamado modelo burocrático –en cierta 
medida opuesto a esos principios de la Escuela de las Relaciones Humanas–, con una 
orientación similar a la escuela clásica de Fayol, donde se pretende que las emociones 
personales no interfieran con el desempeño productivo. Posterior a esto, durante los años 50, 
la concepción estructuralista de la administración, intenta devolver la importancia de los 
principios de la corriente humanista, al corroborar con esta el valor que representa el estímulo 
social del factor humano para alcanzar los objetivos de la organización11. 
Asimismo, otra línea que ganó notoriedad en la segunda mitad del siglo XX, fue la Escuela 
Conductista de la Administración, teniendo como máximos exponentes a Abraham 
Maslow, Douglas McGregor y Frederick Herzberg; un grupo de estudiosos de la 
administración que formularon hipótesis sobre la superación personal de los individuos, 
relacionándola con el éxito de las organizaciones a las cuales estos pertenecen. Cada uno de 
ellos planteó su propia teoría sobre las necesidades humanas y cómo el entorno empresarial 
condicionaba los resultados laborales de los empleados.  
Maslow estableció que las necesidades personales se satisfacen de forma piramidal, 
organizando la importancia de cada una según el esquema mostrado en el Gráfico No. 3.1 
Esta jerarquía planteada por Maslow señala un orden básico, donde lógicamente las 
necesidades primarias situadas en la base de la pirámide –las cuales determinan condiciones 
de supervivencia– deben estar desarrolladas para poder alcanzar las superiores situadas en 
la cúspide, las cuales son consideradas como secundarias o de ego. 
  
Gráfico No. 3.1 
Pirámide de necesidades personales de Maslow 
Fuente: Elaboración propia a partir de diferentes gráficos consultados. 
                                                          
11 http://julianlogar.blogspot.com.es/p/antecedentes-de-la-gestion-de-talento.html 
Estimación
Sociales
de Seguridad
Fisiológicas
Autorrealización 
Necesidades 
secundarias (Ego) 
Necesidades 
primarias 
12          GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS EN EL SECTOR DE LA CONSTRUCCIÓN EN LA REPÚBLICA DOMINICANA 
 
A pesar de tener gran aceptación, décadas posteriores a su formulación, esta teoría encontró 
críticas por parte de estudiosos del tema como  Mahmoud A. Wahba y Lawrence G. Bridwell, 
quienes en su publicación “Maslow reconsidered: A review of research on the need hierarchy 
theory”  (Reconsiderando a Maslow) en 1976, afirman que la existencia de pruebas que 
evidencien una jerarquía de necesidades es casi nula y que las mismas son muy subjetivas 
entre los individuos y sus entornos sociales12. 
En el caso de Douglas McGregor, la dirección de las personas podría darse desde dos puntos 
de vista opuestos, para lo cual formuló dos hipótesis enfrentadas entre sí, denominadas la 
Teoría X y la Teoría Y. La primera responde a un tipo de mando donde los empleados son 
dirigidos bajo amenaza y la segunda entiende que la motivación es la pieza clave para 
gestionar al personal de trabajo en búsqueda de alcanzar mayor eficiencia por parte de los 
mismos. 
Frederick Herzberg, por su parte, planteó los factores que inciden en el comportamiento de 
las personas en dos categorías: motivación e higiene. Este consideraba que factores de 
motivación –como responsabilidad, estatus, reconocimiento– inciden positivamente en la 
satisfacción de los individuos y que una ausencia de condiciones físicas higiénicas puede 
provocar insatisfacción y por ende, un menor rendimiento productivo. 
Durante los años 80, una tendencia que ganó popularidad es la conocida como Teoría Z, 
también llamada “método japonés”, la cual fue descrita por el doctor en administración de 
empresas William Ouchi en su libro “Theory Z: How American Business Can Meet the 
Japanese Challenge” (Teoría Z: cómo pueden las empresas norteamericanas enfrentar el 
desafío japonés). Con esta teoría Ouchi sostiene que los individuos no separan su condición 
de seres humanos de su rol de empleados; por lo tanto establece que la humanización de las 
condiciones de trabajo aumenta la autoestima de los empleados, lo que trae por consiguiente, 
un aumento en la productividad de las empresas13. 
Esta teoría describe el estilo japonés de gestión, donde el trabajador es considerado parte 
fundamental de la compañía y viceversa. Es por tanto, que el “boom14” económico de las 
compañías asiáticas iniciado en la década de 1980, se atribuye a la implementación de 
factores similares a los descritos por la misma. En Estados Unidos, de igual manera, varias 
compañías de éxito –como IBM y Hewllet-Packard– siguen este sistema, el cual tiene como 
                                                          
12 Wahba, M. A.; Bridwell, L. G. (1976). "Maslow reconsidered: A review of research on the need hierarchy 
theory". Organizational Behavior and Human Performance 15 (2): 212–240. 
13 Ouchi, W. (1981). Theory Z: How American Business Can Meet the Japanese Challenge. Consultado de 
http://www.gestiopolis.com/canales/gerencial/articulos/26/teoriaz.htm.  
14 Boom: Éxito o auge repentino de algo, especialmente de un libro. Real Academia Española. (2014). Diccionario 
de la lengua española (DRAE) (23. ed.). 
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características primordiales el fomento de relaciones personales estrechas, toma de 
decisiones colectiva, trabajo en equipo, confianza y empleo de por vida. 
Ya para la última década del siglo XX, se empieza a acuñar el término “gestión de talento15”, 
el cual es empleado para definir el proceso de reclutar, evaluar, desarrollar y retener el talento 
humano –los trabajadores– de las organizaciones. La finalidad de esta gestión es lograr que 
a través de competencias técnicas, sociales y/o comerciales, los empleados muestren un alto 
potencial de desempeño que sea favorable para el desarrollo actual y futuro de las empresas 
a las cuales pertenecen16. 
Siguiendo esa línea, hoy en día el reconocimiento de los trabajadores como uno de los activos 
más importantes para el desarrollo de las organizaciones, es la principal estrategia de las 
empresas, y por ende donde radica la importancia de la política de gestión de los recursos 
humanos17. A raíz de dicho reconocimiento es que los departamentos de recursos humanos 
de las empresas, a pesar de fundamentarse en las teorías que han sido planteadas a través 
de la historia, se mantienen perfeccionando y/o actualizando la manera en que gestionan el 
talento humano. 
Una de las variables que es ampliamente analizada por los mismos, es el nivel satisfacción 
que los empleados tienen con el trabajo; para lo cual se toman en cuenta las diferentes teorías 
sobre la motivación –como las de McGregor y Herzberg–, ya que se afirma que un elevado 
nivel de satisfacción de los trabajadores influye positivamente en el desarrollo y 
funcionamiento de las organizaciones. 
Dentro de las estrategias que son aplicadas para dicha motivación están las de aspectos 
salariales, como son las bonificaciones y comisiones; así como también las de necesidades 
humanas, donde se tiene el ofrecimiento de un entorno agradable para la realización de las 
actividades laborales –espacios higiénicos y áreas para socializar–, lapsos cortos para 
descanso durante la jornada, días libres luego de terminada alguna actividad muy intensa, 
reconocimiento público entre los demás miembros de la organización, etc. Cabe destacar que 
estos incentivos motivacionales van adaptados tanto al perfil de la empresa, como al personal 
al que se aplican. 
                                                          
15En 1997 McKinsey & Company utilizó ese término en diferentes estudios sobre los recursos humanos, 
posteriormente David Watkins, de la empresa Softscape lo dio a conocer tras la publicación de un artículo. En 
2001 en su libro "War for talent" (La guerra por el talento); Ed Michaels, Helen Handfield-Jones y Beth Axelrod, 
lo popularizaron.  
16 Asociación Española para la Calidad (AEC). www.aec.es/web/guest/centro-conocimiento/gestion-del-talento 
17 Información extraída del material docente en línea de los ciclos formativos de la editorial McGraw-Hill.  
14          GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS EN EL SECTOR DE LA CONSTRUCCIÓN EN LA REPÚBLICA DOMINICANA 
 
A continuación, en la Tabla No. 3.1 se muestra de manera resumida cómo ha ido 
evolucionando la gestión de los recursos humanos a través de los tiempos, señalando los 
principales aspectos y precursores de cada etapa, según fue previamente detallado. 
Proceso evolutivo de la gestión de recursos humanos a través de los tiempos 
Período 
Características y/o 
Acontecimientos 
Consecuencias y/o 
Teorías planteadas 
Precursores 
Prehistoria 
Origen del hombre – 
Aparición de la 
escritura 
- Agrupación/cooperación 
de grupos de personas 
para ejercer tareas por la 
supervivencia. 
- División del trabajo. - Hombre primitivo 
Edad Antigua 
3500 a.C. – Finales 
siglo V 
- Esclavismo 
- Desarrollo filosófico 
griego 
- Análisis de la relación 
hombre-trabajo. 
- Sócrates 
- Platón 
- Aristóteles 
Edad Media 
Finales siglo V – 
Finales siglo XV 
- Feudalismo 
- Predominio de un sistema 
económico y político 
marcado por la división de 
las clases sociales. 
- Nobleza 
- Burguesía 
Edad Moderna 
Finales siglo XV – 
Finales siglo XVIII 
- Revolución Industrial 
- Sustitución del sistema 
artesanal de producción 
por la manufactura. 
- Las industrias y 
fábricas creadas. 
Edad Contemporánea 
Finales XVIII – 
Actualidad 
- Aplicación del método 
científico a los procesos 
laborales. 
 
- Planteamiento de 14 
principios de gestión. 
 
- Inclusión de principios de 
psicología y sociología a 
la teoría administrativa. 
 
- Formulación de hipótesis 
sobre la relación de la 
superación personal de 
los individuos con el éxito 
de las organizaciones. 
 
- Descripción y análisis del 
método japonés de 
producción. 
 
- Desarrollo de procesos 
para reclutar, evaluar, 
desarrollar y retener 
personal. 
 
 
 
- Organización Científica del 
Trabajo (Taylorismo). 
 
 
- Teoría Clásica de la 
Organización. 
 
- Escuela Relaciones 
Humanas. 
 
 
- Pirámide de necesidades 
- Teoría X y Teoría Y 
- Factores de motivación e 
higiene. 
 
 
- Teoría Z. 
 
 
 
- Gestión de Talento. 
 
 
 
- Frederick Taylor 
 
 
 
- Henry Fayol 
 
 
- Mary Parker Follet 
- Elton Mayo 
 
 
- Abraham Maslow 
- Douglas McGregor 
- Frederick Herzberg 
 
 
- William Ouchi 
 
 
 
- Departamentos de 
Recursos Humanos 
de las empresas. 
 
Tabla No. 3.1 
Fuente: Elaboración propia con datos extraídos de diferentes autores.  
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3.2. El factor humano en la construcción 
Para entender de una manera más clara qué es la gestión de recursos humanos y cómo esta 
es aplicada al sector de la construcción, es preciso redefinir este concepto de gestión desde 
el punto de vista de dicho campo laboral. En su libro “Los Recursos Humanos en la 
Construcción”, Emilio Jurado Gómez lo analiza desde dos aspectos: el factor trabajo y la 
gestión de recursos humanos per se. Para el primero sostiene que “todo potencial de esfuerzo 
y capacidad necesario para realizar una serie de tareas orientadas a la ejecución del proyecto 
constructivo” es lo que se conoce como factor trabajo. En cuanto a la gestión de recursos 
humanos, el autor plantea que es “el control y evaluación del potencial productivo en el seno 
de la empresa y de su previsible optimización18”. 
Tomando en cuenta ambas definiciones, puede considerarse entonces, que la gestión de los 
recursos humanos en la construcción es el procedimiento de control y evaluación que se hace 
al potencial del factor humano involucrado en la ejecución de las obras que tiene asignada 
una empresa o empleador independiente. Sin embargo, el mismo autor señala que a 
diferencia de otros sectores, el proceso evolutivo de la construcción en cuanto al manejo del 
personal de trabajo ha sido sutil; debido a que las tecnologías que se han ido incorporando al 
mismo no han provocado una transformación rotunda de la aplicación del factor humano en 
las tareas requeridas. Cabe destacar, que en sectores terciarios de la economía se aprecia 
un panorama totalmente opuesto; donde la implementación de estrategias innovadoras para 
la gestión de talento le ha garantizado el éxito a importantes empresas, por ejemplo las de 
telecomunicaciones y las del mundo automotriz. 
Referente a ese punto, el panorama desalentador que se observa en la construcción, puede 
ser atribuido a la falta de un análisis meticuloso de cuáles son las necesidades primarias de 
los proyectos en cuanto al desempeño de sus ejecutores; este hecho dificulta la 
implementación de estrategias eficientes para contrarrestar la notable debilidad de manejo de 
personal. No obstante, debe hacerse la salvedad de que esas exitosas estrategias de gestión 
en industrias ajenas a la construcción, solo sirven de modelo para nuestro campo y no para 
ser aplicadas en la misma medida que se hace en sus respectivos ambientes de producción; 
esto a razón de que el sector de la construcción es caracterizado por la peculiaridad del 
desarrollo de las actividades laborales entre una obra y otra, inclusive siendo estos proyectos 
“similares”. 
Como sostiene Jurado Gómez en su libro, la principal peculiaridad de este sector es su 
producto descentralizado, único e irrepetible, donde a pesar de haberse alcanzado ciertos 
avances para la estandarización de las fases que componen la ejecución de una obra; cada 
                                                          
18 Jurado Gómez, E. (1999). 
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proyecto es singular y está caracterizado por la combinación de métodos y técnicas antiguos 
con los más innovadores procedimientos de construcción. Precisamente, es esa carencia de 
“prototipo” lo que dificulta el diseño de un método de gestión global –que funcione para todos 
los proyectos–, tanto para la materia prima como para los recursos humanos con que se 
cuenta. A pesar de esas inconveniencias citadas, un punto a favor que se tiene es que 
precisamente esa peculiaridad ofrece la posibilidad de mejorar continuamente; cada nueva 
construcción debe ser vista como una oportunidad de prueba para las estrategias de gestión 
que se vayan implementando19. 
Otras de las singularidades que presentan las actividades de construcción, es la capacidad 
de “autogestión20” que tienen los trabajadores al momento en que deben buscar soluciones 
inmediatas a los imprevistos que usualmente ocurren en un proyecto. Esta condición es una 
de las características que indican que el tipo de gestión de recursos humanos que sea 
aplicada debe incluir estrategias un tanto flexibles que puedan adaptarse a ese tipo de 
situaciones no programadas. 
El personal que usualmente compone una obra de construcción y para los cuales deben ser 
diseñadas las estrategias de gestión, puede ser dividido en dos categorías de acción; en un 
primer grupo se tiene a quienes preparan el anteproyecto, y en un segundo grupo, aquellas 
personas que tienen la responsabilidad de construirlo. Como cada categoría implica acciones 
distintas, así mismo son las competencias de quienes las ejercen; es decir, el recurso humano 
que interviene en una primera fase es distinto del que lleva a cabo la segunda. 
La fase de anteproyecto recoge los trabajos de oficina a cargo de la dirección técnica del 
proyecto. Aquí intervienen los profesionales competentes –de acuerdo al tipo de obra que se 
realiza– en la estructuración de los trabajos preliminares que serán puestos en marcha en la 
construcción de la obra. El grupo humano de esta categoría está compuesto por arquitectos, 
ingenieros, topógrafos, geólogos y otros especialistas; sus miembros se ubican en la cúspide 
de la jerarquía de mando y se caracteriza por ser la parte “intelectual” que gestiona al grupo 
“obrero21” y a los delineantes de planos. En ese sentido, pueden distinguirse dos subsectores 
en los que se engloban los proyectos de construcción que son realizados –los cuales constan 
de una fase de anteproyecto y otra de ejecución–, estos son: edificación y obras civiles. 
                                                          
19 Jurado Gómez, E. (1999).  
20 Emilio Jurado Gómez en su libro Los Recursos Humanos en la Construcción, acuña el término para referirse a 
las acciones que en ocasiones deben tomar los trabajadores de algún proyecto de construcción (las cuales 
usualmente modifican el diseño original), para cumplir con las tareas asignadas. 
21 Se ha utilizado el término de ‘’obrero” para referirse al personal de un proyecto que es empleado para realizar 
trabajos de conocimientos técnicos de construcción: albañiles, fontaneros, eléctricos, carpinteros, pintores, 
entre otros; y los operadores de las maquinarias utilizadas: grúas, hormigoneras, martillos eléctricos, etc. 
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SUBSECTOR EDIFICACIÓN 
FUNCIONES ACTIVIDADES 
Oficina técnica 
- Técnicas de proyectos 
- Delineación 
Técnicas auxiliares 
- Técnicas de control de calidad 
- Topografía 
- Técnicas de ejecución de obra 
Acondicionamiento de terreno - Movimiento de tierras 
Estructuras 
- Técnicas de ejecución de estructuras de 
hormigón 
- Montaje de estructuras especiales 
Albañilería - Albañilería 
Aislamiento e impermeabilizaciones - Técnicas de aislamiento e impermeabilizaciones 
Cerramientos especiales - Montaje de cerramientos especiales 
Acabados 
- Pintura de edificios 
- Instalador de revestimiento 
Máquinas - Operador de máquinas de carga y elevación 
Seguridad - Técnicas de seguridad e higiene 
 
Tabla No. 3.2 
Fuente: Jurado Gómez, E. (1999). Los Recursos Humanos en la Construcción. 
 
 
SUBSECTOR OBRA CIVIL 
FUNCIONES ACTIVIDADES 
Oficina técnica 
- Técnicas de proyectos de obras públicas 
- Delineación 
Técnicas auxiliares 
- Técnicas de control de calidad 
- Topografía 
- Técnicas de ejecución de obra 
- Técnicas de prospecciones y sondeos 
Acondicionamiento de terreno 
- Movimiento de tierras 
- Técnicas de consolidación 
Estructuras 
- Técnicas de ejecución de estructuras de 
hormigón 
- Montaje de estructuras espaciales 
Albañilería - Albañilería 
Aislamiento e impermeabilizaciones - Técnicas de aislamiento e impermeabilizaciones 
Firmes y pavimentos - Operador de maquinaria de firmes y pavimentos 
Infraestructura ferroviaria 
- Operador de maquinaria de vía 
- Técnicas de ejecución y mantenimiento de vías 
férreas 
Perforaciones, túneles y obras subterráneas 
- Técnicas de perforación y voladuras 
- Operador de maquinaria de perforación 
Obras marítimas e hidráulicas 
- Operarios canales y puertos 
- Operador de maquinaria de acondicionamiento 
de fondos 
Maquinaria 
- Operador de maquinaria de carga y elevación 
- Operador de maquinaria de plantas de hormigón 
- Operador de maquinaria de aglomerados 
asfalticos 
Conservación viaria 
- Técnicas de conservación y vigilancia de viales 
- Operador de maquinaria de auscultación viaria 
Seguridad - Técnicas de seguridad e higiene 
 
Tabla No. 3.3 
Fuente: Jurado Gómez, E. (1999). Los Recursos Humanos en la Construcción. 
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Las Tablas No. 3.2 y No. 3.3, enumeran de manera general, los principales actores que 
intervienen en ambas fases de construcción –anteproyecto y ejecución– de una obra de 
edificación o civil. Aunque la información contenida en las tablas está basada en el patrón de 
trabajo que se sigue en España, esta puede servir de referencia para estudios al respecto que 
sean hechos en otros países –como la República Dominicana–, ya que los equipos de trabajo 
de los proyectos es muy similar de un lugar a otro. 
 
3.3. Estudios internacionales 
En el ámbito internacional se han presentado diversos estudios sobre temas laborales en los 
sectores más productivos de la economía mundial; y gracias a las políticas de crecimiento de 
los países en desarrollo, hoy en día la construcción es uno de esos sectores. No obstante, en 
cuanto a la gestión de los recursos humanos, este sector es uno de los menos analizados; ya 
sea por las peculiaridades que lo caracterizan –como la naturaleza “única e irrepetible” de las 
actividades necesarias para la ejecución de cada obra–, o por los reglamentos establecidos 
en los diferentes países que condicionan el manejo de las materias primas y/o las personas 
involucradas en los proyectos que se construyen. 
Organizaciones internacionales 
La OIT, en su rol como el principal organismo internacional en materia de asuntos laborales, 
durante décadas ha publicado informes que recogen datos acerca del trato que reciben los 
trabajadores de todas las actividades económicas a nivel mundial; describiendo aspectos de 
seguridad y salud, salariales, perspectivas de empleo, recursos humanos, entre otros. En 
relación a la construcción y sobre el aspecto de seguridad y salud, en 1992 fue publicado un 
informe que contiene una serie de recomendaciones necesarias para la protección frente a 
accidentes y enfermedades derivados de las actividades laborales propias de quienes 
pertenecen a esta rama de la economía. 
En dicho informe, titulado “Seguridad y salud en la construcción22”, se proveen orientaciones 
útiles sobre aspectos jurídicos, administrativos, técnicos y educativos de la seguridad y la 
salud en la construcción; a partir de las cuales se plantean recomendaciones –dirigidas tanto 
a las autoridades competentes, como a los empleadores y trabajadores de cada país– con el 
objeto de garantizar la concepción y ejecución convenientes de las obras.  
  
                                                          
22 Organización Internacional del Trabajo (OIT). (1992).  
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A las autoridades competentes: 
 Proporcionar servicios de inspección apropiados para velar por el cumplimiento y la 
aplicación práctica de las disposiciones de las leyes y reglamentos nacionales. 
 Promulgar leyes y reglamentos nacionales donde se estipulen cuáles son las 
obligaciones generales de los clientes, arquitectos, ingenieros y diseñadores para que 
tengan en cuenta los aspectos relativos a la seguridad y la salud al proyectar edificios, 
estructuras u otras obras. 
 Constituir comités de seguridad y salud representativos de los empleadores. 
A los empleadores: 
 Organizar las obras y proveer y asegurar el mantenimiento de los lugares de trabajo, 
las instalaciones, el equipo, las herramientas y la maquinaria. 
 Asignar los trabajadores únicamente a trabajos adecuados a su edad, aptitud física, 
estado de salud y capacidades. 
 Asegurarse de que todos los trabajadores están bien informados de los riesgos 
relacionados con sus labores y medio ambiente de trabajo y reciben formación sobre 
las precauciones que deben tomarse para evitar accidentes o enfermedades. 
A los trabajadores: 
 Deben tener derecho a recibir informaciones apropiadas del empleador sobre los 
riesgos en materia de seguridad y salud relacionados con los métodos de trabajo y 
sobre las medidas pertinentes de seguridad y protección de la salud. 
 Cooperar lo más estrechamente posible con sus empleadores en la aplicación de las 
medidas prescritas en materia de seguridad y de salud. 
 Velar razonablemente por su propia seguridad y salud y la de otras personas que 
puedan verse afectadas por sus actos u omisiones en el trabajo. 
Esas recomendaciones –junto a otras presentadas en dicho informe de la OIT– evidencian 
que la cooperación entre todos los actores de un proyecto de construcción –autoridades, 
empleadores y trabajadores–, es imprescindible para garantizar la seguridad y salud de los 
que prestan servicios de mano de obra, ya que no es posible realizar todas las medidas 
necesarias de manera eficiente si uno de los involucrados no se compromete a cumplir con la 
parte que le corresponde. 
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En 2001, casi una década más tarde, la misma organización presenta “The construction 
industry in the twenty first century: Its image, employment prospects and skill requirements (La 
industria de la construcción en el siglo XXI: su imagen, perspectivas de empleo y requisitos 
de formación)23”. Es uno de los informes más completos sobre la gestión de los recursos 
humanos de la construcción; donde se enfatiza en la mano de obra migrante de las zonas 
rurales a las zonas urbanas, especialmente en los países en desarrollo, y la informalidad 
laboral de las relaciones entre contratistas y subcontratistas. 
En esta publicación se define la construcción como una "máquina generadora de empleo" con 
una actividad intensiva de trabajo que ofrece vacantes con muy poca inversión y es un punto 
de entrada en el mercado laboral de los trabajadores migrantes del campo. De igual manera 
resalta que “el trabajo en la construcción no está muy bien considerado y las personas que 
trabajan en esta industria, en general, lo hace por necesidad y no por elección24”. Como 
resultado de esos patrones, se tiene un sector económico donde quienes se sitúan en el último 
nivel de la escala laboral no cuenta con la capacitación ni vocación idónea para el desempeño 
de las tareas que le son encomendadas; situación que trae consigo dificultades en la gestión 
de esos recursos humanos de mano de obra. 
Otro punto que señala es la larga cadena que se forma en el reclutamiento de los obreros a 
través de subcontratistas e intermediarios; recalcando que en muchos países ha aumentado 
la proporción de trabajadores temporales y/o ocasionales, mientras que la mano de obra 
permanente ha disminuido en las últimas décadas. Esto ha contribuido a la proliferación de 
pequeñas empresas y al aumento de negocios de mano de obra, lo que dificulta –entre otras 
cosas– que sean aplicados los reglamentos establecidos por la legislación de los diferentes 
países para garantizar el desempeño eficiente y la protección de los trabajadores, en especial 
en lo relativo a la seguridad y salud de los mismos. 
Artículos científicos 
En 2006 fue publicado en la revista Journal of Management in Engineering el artículo 
“Strategic Management of Human Resources in Construction (Dirección Estratégica de 
Recursos Humanos en la Construcción)25”; el cual detalla las propuestas de administración de 
personal que sugiere un grupo de investigadores del Centro de Estudios de la Industria de la 
Construcción –CCIS, por sus siglas en inglés– de la Universidad de Texas. En dicho artículo, 
los investigadores afirman que en la construcción la gestión de los recursos humanos se ha 
desarrollado de manera deliberada y carente de un proceso estratégico adecuado, para lo 
                                                          
23 Organización Internacional del Trabajo (OIT). (2001).  
24 Ibíd. 
25 Brandenburgo, S. G., Haas, C. T., & Byrom, K. (2006).  
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cual han diseñado un plan de estrategias integrales enfocado en dos niveles de aplicación. 
Su propuesta discute las métricas y los procedimientos necesarios para implementar un 
proceso de gestión donde se aumente la productividad y se reduzca el absentismo de los 
trabajadores. 
Por su parte,  Idris Othman, Arazi Idrus y Madzlan Napiah en su artículo “Effectiveness of 
Human Resource Management in Construction Project (Eficacia de la Gestión de Recursos 
Humanos en el Proyecto de Construcción)26”, presentan los resultados de un análisis hecho 
al proceso constructivo de un proyecto situado en Kuala Lumpur. Mediante entrevistas a los 
contratistas y subcontratistas de la obra estudiada, los autores pudieron determinar que estos 
tuvieron conciencia sobre la gestión de los recursos humanos, sin embargo señalan que 
muchos aspectos aún deben ser mejorados.  
Dentro de las debilidades que se identificaron a través de las entrevistas, y para las cuales 
deben dirigirse las estrategias de mejora, se encuentran: la falta de comunicación entre el 
personal directivo y los trabajadores, la escasez de mano de obra calificada, la no evaluación 
del personal y rendimiento de los trabajadores, el insuficiente reconocimiento para aquellos 
que muestran un buen rendimiento y la corta duración de los proyectos que dificulta la 
aplicación de una gestión de recursos humanos apropiada. 
Otro artículo cuya temática se refiere a la gestión de la mano de obra de la construcción, es 
el publicado en 2012 en la revista Construction Management and Economics, bajo el nombre 
de “Changing patterns of human resource management in construction27 (Evolución de las 
modalidades de gestión de recursos humanos en construcción)”. Este documento presenta 
un análisis de la industria de la construcción abordando el sector desde tres enfoques: 
humano, recursos y de gestión. Con esta investigación, los autores –Adrian Wilkinson, Stewart 
Johnstone y Keith Townsend– describen el panorama “gris” que caracteriza las prácticas de 
empleo y relaciones laborales en el sector de la construcción, señalando que a pesar de ser 
distintas entre empresas y países, la informalidad común con que generalmente son 
manejadas acarrea ciertas dificultades, como las exhaustivas jornadas de trabajo y altas tasas 
de incidentes de seguridad y salud. 
Países latinoamericanos 
 Chile 
Este país sudamericano es uno de los mejores estructurados en materia laboral de toda la 
región de Latinoamérica, ya que los reglamentos establecidos por las políticas 
                                                          
26 Othman, I., Idrus, A., & Napiah, M. (Septiembre de 2011). 
27 Wilkinson, A., Johnstone, S., & Townsend, K. (Julio de 2012).  
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gubernamentales, por lo general, son aplicados en mayor medida que en el resto de países 
de la región. No obstante, tal como establece el constructor civil y docente Nelson Berrios 
Villagra28, al igual que sus países vecinos, la gestión de los recursos humanos en la 
construcción es un desafío pendiente para la comunidad chilena. En una ponencia hecha por 
dicho profesional de la construcción, este sostiene que una de las características de la gestión 
de personal en la construcción en su país es la contratación temporal y/o por obras que se 
hace de los trabajadores, donde a menudo se recluta mano de obra no calificada, la cual se 
remunera a un costo inferior si se la compara con otros sectores industriales.  
En ese sentido, Berrios Villagra afirma que esa situación es producto de reducida 
sindicalización en el sector, trayendo como consecuencia una relación contractual donde el 
trabajador no se siente comprometido con la empresa, y por ende su desempeño es un tanto 
deficiente. Otras deficiencias que señala son la gestión de seguridad e higiene laboral, que en 
la mayoría de los casos, no está a la altura de los riesgos de accidentes y enfermedades 
profesionales a los cuales los trabajadores están expuestos; así como también el hecho de 
que los organismos fiscalizadores en Chile no cuentan con los recursos y el personal requerido 
para efectuar su labor. 
Este autor concluye en que estas deficiencias se deben a que el rubro de la construcción en 
Chile se ha quedado un tanto rezagado, en comparación a otros sectores económicos, y por 
lo tanto es de esperarse que las empresas que lo conforman presenten condiciones 
deplorables en áreas claves de gestión –como es la de los recursos humanos–. En ese orden, 
sugiere que se considere el factor humano como el potencial por excelencia de una empresa, 
ya que es el único recurso que se puede mejorar así mismo continuamente; y es el 
condicionante para marcar los estándares de eficiencia en el desarrollo de las actividades de 
empresariales. 
Por otro lado, a nivel gubernamental, en Chile se han tomado medidas para disminuir los 
siniestros laborales del sector de la construcción. Una de las iniciativas del Ministerio de 
Trabajo y Previsión Social es la creación en 2007 de la Mesa Nacional Tripartita de la 
Construcción, instancia presidida por la Subsecretaría de Previsión Social, la cual a partir de 
2010 viene haciendo énfasis en el desarrollo de programas que buscan contribuir a la 
reducción de los índices de accidentabilidad y fatalidad laboral en el sector. Una de las 
estrategias es la publicación periódica del programa de formación “ConstruYo Chile29”, para 
la capacitación de los trabajadores en materia de seguridad y salud en el trabajo. Gracias a la 
                                                          
28 Constructor civil, experto en prevención de riesgos de larga trayectoria y especialista en gestión de calidad. 
Contactado vía correo electrónico.  
29 Ministerio del Trabajo y Previsión Social de Chile. (2012). ConstruYo Chile para Comités Paritarios. 
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formación que reciben los recursos humanos a través de dicho programa, los índices de 
accidentabilidad en las actividades constructivas han disminuido casi en un 50%. 
 Argentina 
En 2013, Fabio Bertranou y Luis Casanova presentan su informe para la Oficina de País de 
la OIT de Argentina titulado “Informalidad laboral en Argentina: segmentos críticos y políticas 
para la formalización30”, en el cual describen aspectos de contratación y desarrollo de las 
principales ramas económicas de dicho país. Siendo la construcción una de las actividades 
más afectadas por la informalidad laboral, este informe aporta datos importantes que sirven 
para la futura implementación de estrategias en búsqueda de una mejora en la contratación 
de los recursos humanos del sector. 
El tema central de esta publicación gira en torno a la falta de registro que presentan 
numerosas actividades del sector, ya que son realizadas por trabajadores que no están en 
obras en construcción –propiamente dicho–, sino más bien en reparaciones y ampliaciones 
realizadas en viviendas. Estos obreros regularmente son contratados de manera directa por 
los clientes, sin que se tome en cuenta ningún tipo de contrato ni beneficios de la seguridad 
social. Se trata de un  vínculo laboral inestable, donde la mayoría de los trabajos son 
realizados en breves períodos de tiempo. Los autores de este informe manifiestan que esa 
subcontratación directa entre cliente y trabajador es la principal problemática en la estructura 
informal del trabajo independiente que caracteriza a la construcción. 
El gobierno argentino, en miras de combatir este tipo de informalidades, en 2013 lanzó un 
plan integral compuesto por lineamientos para fortalecer las acciones de inspección laboral 
del Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social. Una de las medidas tomadas es la 
creación de una Unidad Especial encargada del control del fraude laboral en sectores 
complejos de fiscalizar, además de un equipo multidisciplinario que dé seguimiento al trabajo 
no registrado y la subcontratación fraudulenta en determinadas actividades –incluyendo la 
construcción–, para la disminución de los mismos. 
 
3.4. Estudios nacionales 
En la República Dominicana, son escasos los estudios realizados que aborden ampliamente 
la temática de la gestión de los recursos humanos en el sector de la construcción. Las fuentes 
donde se puede consultar información en materia de mercado laboral, mapa empresarial, 
personas empleadas e instituciones y compañías dedicadas a este sector económico, son los 
                                                          
30 Bertranou, F., & Casanova, L. (2013). 
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informes que periódicamente presentan organismos gubernamentales como la ONE o el 
Banco Central. Sin embargo, las estadísticas que muestran estas publicaciones no son 
documentos que detallan de manera específica las condiciones que caracterizan el manejo 
del grupo humano que se emplea en actividades de construcción. 
Aparte de esos documentos, las investigaciones realizadas por el Instituto Nacional de 
Formación Técnico Profesional (INFOTEP)31, figuran dentro de las referencias que se tienen. 
Entre sus publicaciones se encuentran los estudios sobre el seguimiento e impacto de sus 
egresados y los de necesidades de formación y/o capacitación técnica.  
Dentro de esta última categoría, los estudios más relevantes de los últimos años realizados 
por el INFOTEP son: “Necesidades de formación y capacitación profesional en el sector 
construcción de la República Dominicana” –presentado en 2001– y el “Estudio de necesidades 
de formación y capacitación profesional en los sectores hotelería, construcción y 
comunicaciones”, conluido en 2012. En ambos casos se describe la deficiencia en la 
capacitación de las personas que ofrecen los servicios de mano de obra de construcción, así 
como también la reducida oferta de programas y centros de formación técnica para la 
realización de las tareas al respecto. 
Paralelamente a esto –también en el año 2012– fue presentado al Departamento del Trabajo 
de Estados Unidos un informe preparado por el Observatorio Migrantes del Caribe (OBMICA), 
llamado “Los trabajadores de la construcción haitianos en la República Dominicana: Un 
estudio exploratorio de los indicadores de trabajo forzoso32”. Este trabajo muestra una visión 
general de la migración haitiana y su participación en la industria de la construcción en la 
República Dominicana. El mismo está sustentado por investigaciones anteriores sobre las 
condiciones laborales de los trabajadores de la construcción provenientes de Haití que se 
emplean en el país. 
Los objetivos específicos de este estudio –tal como se muestra en el mismo– son los 
siguientes33:  
 Comprender las trayectorias que llevan al trabajo de construcción, incluyendo los 
detalles de contratación.   
 Descubrir la clase de trabajo de construcción desempeñada por haitianos, 
concentrándose en la relación entre empleado y empleador.   
                                                          
31 Organización autónoma del Estado, que se desempeña como el organismo rector del sistema nacional de 
formación técnico profesional de República Dominicana. http://www.infotep.gov.do/index.php 
32 Petrozziello, A. (2012). 
33 Ibíd: Objetivo del estudio (p. 7). 
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 Recopilar información sobre la vida de los trabajadores fuera de su trabajo, entre las 
que se encuentran las condiciones de vida, características demográficas y situaciones 
de endeudamiento.    
 Comprender en qué forma el terremoto de 2010 en Haití puede haber afectado la 
migración haitiana en lo que se refiere al trabajo de construcción en la República 
Dominicana. 
Las conclusiones a las que condujo esta investigación enuncian que los trabajadores del 
grupo estudiado frecuentemente son empleados por cuenta propia como jornaleros, 
encontrándose con dos tipos de contratación: por la casa –la empresa constructora contrata 
directamente a los trabajadores– y la subcontratación –los trabajadores son contratados por 
un maestro encargado de completar una parte del proyecto–. Se resalta que en ambos casos 
el proceso de reclutamiento tiende a ser informal y continuamente se perciben condiciones de 
trabajo forzoso como jornadas excesivas, retención del pago y/o abuso físico por parte de los 
empleadores. 
Finalmente, luego de revisar parte de la literatura y varios informes publicados relativos al 
objeto central de este estudio –Gestión de recursos humanos en el sector de la construcción 
en la República Dominicana–, pueden establecerse una serie de comunes denominadores 
presentes en las actividades de construcción en proyectos de distintas índoles, 
independientemente del país donde sean llevados a cabo, siendo la contratación informal de 
mano de obra la primera constante a destacar.  
Asimismo, la deficiencia de seguridad y salud ante los riesgos laborales, la exclusión de los 
trabajadores dentro la seguridad social, remuneraciones por debajo del costo real que deben 
ser pagados los trabajos y la escasa preparación técnica de los obreros, son las 
características que perfilan la gestión y el factor humano de la construcción actualmente a 
nivel internacional, especialmente en los países en vías de desarrollo.
26 
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4. Gestión de los recursos humanos en el sector construcción de la República 
Dominicana 
4.1. Contexto socioeconómico  
La República Dominicana es un estado soberano insular de América Central situado en el 
archipiélago de las Antillas Mayores; detrás de Cuba, es el segundo país caribeño por 
extensión territorial y población total. Según la ONE, la estimación poblacional para el año 
2014 es de unos 9,883,486 habitantes, con una proyección de un crecimiento de 0.97% para 
el año 201534. 
De acuerdo a datos ofrecidos por los últimos informes de organismos tanto nacionales como 
internacionales, el panorama socioeconómico dominicano muestra variables de crecimiento 
de producción y desarrollo humano, destacándose el protagonismo de sectores como el 
turismo y la construcción. Dentro de los principales indicadores sociales dominicanos, se 
encuentran los siguientes35: 
 Índice de desarrollo humano: 0.708 (ascenso a la posición 102 del mundo). 
 Esperanza de vida: 73 años (26.4 años edad promedio). 
 Alfabetización: 90.1% de la población total. 
 Población zonas urbanas: 74.3% del total del territorio nacional. 
Esos indicadores forman parte de las razones que justifican el comportamiento económico 
actual del país, ya que un incremento en los índices de producción y desarrollo humano es 
producto de una mayor oferta de empleo en sectores de la economía que tradicionalmente 
van asociados al desarrollo, como es el rubro de la construcción. En ese sentido, el incremento 
de puestos de trabajo para la realización de las obras, es el principal efecto del “boom” 
inmobiliario que la construcción viene mostrando desde hace varios años, el cual puede ser 
atribuido a la fuerte demanda habitacional que ha generado el desplazamiento de los 
habitantes rurales hacia las zonas urbanas –según se muestra, este equivale a tres tercios de 
la población total del país aproximadamente–. 
Sin embargo, el manejo del personal que se recluta para construir los proyectos amerita una 
especial atención; debido a que la informalidad laboral es muy frecuente en el sector, 
especialmente en los trabajos de menor preparación técnica. Esta situación ha provocado que 
muchos obreros sean contratados sin la rigurosidad que los estatutos legales y/o constructivos 
establecen en el país; lo que incrementa las probabilidades de que ocurran imprevistos en la 
                                                          
34 Oficina Nacional de Estadísticas (ONE). (2014b). 
35 Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD). (2014). 
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realización de las obras. Estos imprevistos pueden ser de carácter técnico-constructivo o de 
características que afectan directamente a los trabajadores, presentándose con mayor 
frecuencia los siguientes: 
 Menor calidad en los resultados de ejecución de las obras.   
 Salarios inferiores al monto que establece la ley. 
 Mayores probabilidades de asignación de tareas con características de trabajo 
forzoso36. 
 Evasión del pago de la seguridad social de los trabajadores. 
 Incremento de los accidentes laborales. 
 
4.2. Marco legislativo general 
La Constitución Dominicana es la carta magna37 que rige el sistema legal del país, la primera 
versión de la misma fue firmada el 6 de noviembre de 1844 tomando como modelo la 
constitución de Cádiz de 1812; además de ciertas influencias francesas y estadounidenses38. 
A través de la historia republicana, esta “ley de leyes39” ha experimentado distintas 
modificaciones; siendo las de los años de 1966, 1994 y 2002 las últimas versiones que 
preceden a la actual modificación realizada en fecha del 26 de enero del 2010, mediante la 
gaceta oficial No. 1056140. Esta nueva versión consta de 277 artículos que son apoyados por 
los diferentes códigos reglamentarios dominicanos, haciéndola ir a la par con los tiempos y 
circunstancias del país y el mundo actual. 
Según el Artículo 4 del referido documento, la nación dominicana se divide en tres poderes: 
Legislativo, Ejecutivo y Judicial, que son independientes entre sí de las funciones que ejerce 
cada uno. Por orden de jerarquía, es el Legislativo el primero de estos poderes del Estado, el 
                                                          
36 El trabajo forzoso se define como todo trabajo o servicio exigido a cualquier persona bajo la amenaza de 
cualquier pena y para el cual dicho individuo no se ofrece voluntariamente. Petrozziello, A. (2012). 
37 El primer documento histórico con carácter legal del cual se tiene conocimiento es la “Magna charta 
libertatum” firmada en el siglo XIII por el rey de Inglaterra. Por ser considerado como el antecedente y referente 
de las leyes constitucionales actuales, especialmente de los países de habla inglesa; las constituciones suelen ser 
denominadas como la “carta magna” de sus respectivas naciones. 
38 Artículo publicado en el portal en línea del Centro Educativo Los Prados, bajo el título de “La Constitución”. 
http://www.celp.edu.do/laconstitucion.html 
39 Entre los nombres con que se conoce la Constitución Dominicana, también se encuentran: Ley Fundamental, 
Ley de Leyes o Constitución Nacional. http://www.celp.edu.do/laconstitucion.html 
40 Asamblea Nacional de la República Dominicana. (2010). Constitución Dominicana. 
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cual representa al pueblo a través del Congreso Nacional, vía el Senado de la República y la 
Cámara de Diputados.  
Su función como observador de las leyes dominicanas no le confiere la potestad de poder 
modificar la constitución; ya que cualquier reforma a la cual esta sea sometida debe ser 
realizada por un órgano con condiciones excepcionales, como la Asamblea Nacional, tal como 
lo establece la misma constitución.   
Sin embargo, como describe el Artículo 96 de dicha carta magna, el derecho a dar iniciativa 
y/o formulación de leyes es un privilegio que solo se otorga a los senadores y diputados (Poder 
Legislativo), el Presidente de la República (Poder Ejecutivo), la Suprema Corte de Justicia 
para las decisiones judiciales (Poder Judicial) y la Junta Central Electoral en materia de 
asuntos electorales. 
Los estatutos emitidos y la jerarquía legal dominicana no difiere mucho a la del resto de 
países, cuyo orden –de mayor a menor relevancia– en general, es organizado de la siguiente 
manera: constitución, ley, decreto, resolución, reglamento y decisión judicial. A continuación 
el Gráfico No. 4.1 hace una representación de dicha jerarquía y señala quien promulga y/o 
emite cada precepto. 
 
 
 
Gráfico No. 4.1 
Jerarquía legislativa dominicana 
Fuente: Elaboración propia con datos a partir de consultas y análisis de la estructura legal dominicana. 
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4.3. Marco legislativo específico del sector 
En la República Dominicana cuando se trata de labores asalariadas, el organismo que posee 
la máxima autoridad al respecto es el Ministerio de Trabajo. Tal como lo expresa la propia 
institución, este ministerio es “responsable de elaborar las políticas nacionales en materia de 
empleo así como de propiciar una mayor autonomía de los sectores sociales para regular las 
relaciones de trabajo41”. Por tanto, todos los sectores laborales dominicanos a nivel nacional 
están regidos en primera instancia por las leyes y normativas que establece dicha entidad; 
siendo el Código de Trabajo –sujeto a las disposiciones de la constitución– el documento legal 
con mayor valor de acato al momento de ejercer las distintas actividades por sector. 
Para entender de manera más clara a quiénes ampara dicho código, hay que dirigirse a su 
Artículo 2 donde establece que un trabajador es “toda persona física que presta un servicio, 
material o intelectual, en virtud de un contrato de trabajo” y define a un empleador como “la 
persona física o moral a quien es prestado el servicio42”. Asimismo, en su Artículo 5 hace la 
salvedad de que no son regidos por este –a menos que sea expresado por alguna disposición 
especial– los profesionales liberales que ejerzan su profesión en forma independiente, los 
comisionistas y los corredores, los agentes y representantes de comercio, ni los arrendatarios 
y los aparceros de los propietarios43. 
Aplicando esas definiciones en el sector de la construcción, encontramos que los arquitectos 
e ingenieros que trabajan de manera independiente quedan fuera del amparo del Código de 
Trabajo, pero el personal que es contratado por estos se mantiene  protegido; ya que 
pertenecen a la categoría de “trabajadores” definida anteriormente. En ese orden, siendo uno 
de los principios fundamentales del Código regular los derechos y obligaciones de los 
empleadores y trabajadores, dentro de los derechos básicos de los segundos –incluidos los 
que realizan actividades de construcción– se reconocen los siguientes: el disfrute de un salario 
justo, la capacitación profesional y el respeto a su integridad física, a su intimidad y a su 
dignidad personal. 
En cuanto a las obligaciones de los empleadores, existe una serie de pautas que deben ser 
cumplidas y que el Código de Trabajo hace mención a manera general para todos los 
sectores; a dichas pautas se adhieren las leyes emitidas para asuntos específicos como los 
de aspectos salariales y/o la seguridad social. En el Artículo 46 del código en cuestión se 
establecen algunas de dichas generalidades, y luego de repasar las principales disposiciones 
                                                          
41 Ministerio de Trabajo de la República Dominicana. http://www.ministeriodetrabajo.gob.do/ 
42 Código de Trabajo de la República Dominicana: Artículo 2. 
43 Ibíd: Artículo 5. 
 GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS EN EL SECTOR DE LA CONSTRUCCIÓN EN LA REPÚBLICA DOMINICANA  31 
 
que contiene, a continuación se detallan y justifican aquellas que deben tener una especial 
atención en el sector de la construcción. 
 Mantener las fábricas, talleres, oficinas y demás lugares en que deben ejecutarse los 
trabajos en las condiciones exigidas por las disposiciones sanitarias. 
Esto incluye las medidas para controlar el esparcimiento de polvo u otras partículas, la 
colocación de cabinas sanitarias portátiles, acceso a agua potable, entre otras. 
 Observar las medidas adecuadas y la que fijen las leyes para prevenir accidentes en 
el uso de maquinarias, instrumentos y material de trabajo. 
Las actividades de construcción presentan un riesgo superior de sufrir accidentes laborales 
en comparación a otros tipos de trabajos cotidianos, por ese motivo las medidas de seguridad 
laboral en ese sector son más rigurosas y deben ser acatadas como tal. 
 Proveer oportunamente a los trabajadores de los materiales que hayan de usar, y 
cuando no se hayan comprometido a trabajar con herramientas propias, de los útiles 
e instrumentos necesarios para la ejecución del trabajo convenido, sin poder exigirles 
alquiler por ese concepto. 
En el país es común que muchos trabajadores de la construcción, en especial los albañiles, 
no cuenten con el equipo básico propio para realizar sus tareas, razón por la cual casi siempre 
corre por cuenta del empleador dotarlos de los instrumentos que necesitan. 
 Mantener local seguro para el depósito de los instrumentos y útiles del trabajador, 
cuando este utilice herramientas propias que deban permanecer en el lugar donde se 
presten los servicios. 
A diferencia de los albañiles, en el caso de los electricistas, fontaneros y/o carpinteros es 
frecuente que estos dispongan de las herramientas básicas para hacer sus tareas, lo que hace 
necesario que cuenten con un lugar donde guardarlas luego de finalizada la jornada diaria; de 
igual manera, los materiales que hayan sido dotados por el empleador también contarán con 
un depósito seguro. 
 Pagar al trabajador el salario correspondiente al tiempo que este pierda cuando se vea 
imposibilitado de trabajar por culpa del empleador. 
Cuando algunas de las pautas anteriores no se ha cumplido es habitual que se pierdan horas 
e incluso días de trabajo, lo cual exime del tiempo perdido al trabajador por ser responsabilidad 
del empleador ofrecer las condiciones y herramientas adecuadas para que su personal pueda 
laborar eficazmente. 
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 Proporcionar capacitación, adiestramiento, actualización y perfeccionamiento a sus 
trabajadores.  
Como una gran proporción de quienes hacen trabajos de construcción en el país han 
aprendido de manera empírica, es competencia de los empleadores facilitar la capacitación 
técnica de esas personas, garantizando así un mejor resultado de ejecución de las tareas 
asignadas y una disminución de los accidentes laborales que pudieran ocurrir por 
desconocimiento detallado de los riesgos si no han sido debidamente instruidos. 
Tal como fue expuesto anteriormente, junto a esos estatutos del Código debe tomarse en 
cuenta una serie de leyes y normativas referentes tanto al manejo del personal como a la 
ejecución de la obra en sí; siendo las enumeradas debajo, las de mayor envergadura. 
1. Ley No. 687 (27 de Julio de 1982): crea la Dirección General de Reglamentos y 
Sistemas (DGRS), la cual es el organismo del Estado responsable por la investigación, 
análisis y elaboración de los reglamentos técnicos que sirven de base para la 
preparación y ejecución de proyectos y obras de ingeniería y arquitectura. Como ente 
ejecutivo de la Comisión Nacional de Reglamentos Técnicos de la Ingeniería, la 
Arquitectura y Ramas Afines (CONARTIA), define la política de reglamentación acorde 
a los avances tecnológicos que rigen estas disciplinas44. 
2. Ley No. 06-86 (4 de marzo de 1986): establece la especialización del 1% sobre el valor 
de todas las obras construidas en el territorio nacional, incluyendo las del Estado, para 
la creación de un fondo común de servicios sociales, pensiones y jubilaciones a los 
trabajadores sindicalizados del área de la construcción y todas sus ramas afines. 
3. Ley No. 87-01 (9 de Mayo del 2001): crea  el Sistema Dominicano de Seguridad Social. 
4. Decreto No. 969-02 (19 de diciembre de 2002): es un reglamento sobre pensiones, 
cuyo objeto es definir los aspectos fundamentales para la implementación del Sistema 
de Pensiones conforme a lo señalado en el Artículo 2 de la Ley No. 87- 01. 
5. Decreto No. 522-06 (17 de octubre de 2006): Reglamento de Seguridad y Salud en el 
Trabajo, el cual regula las condiciones en las que deben desarrollarse las actividades 
productivas a nivel nacional, con la finalidad de prevenir los accidentes y los daños a 
la salud que sean consecuencia del trabajo. 
6. Resolución No. 3/2007 (12 de junio de 2007): establece el salario mínimo de carácter 
nacional para los trabajadores de la construcción, especificando el monto de acuerdo 
                                                          
44 Ministerio de Obras Públicas y Comunicaciones - http://www.mopc.gob.do/ 
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a la función de cada uno –albañiles, carpinteros, electricistas, fontaneros, pintores, 
varilleros, entre otros–. 
Estos mandatos son establecidos por instituciones como el propio Ministerio de Trabajo, la 
Superintendencia de Pensiones (SIPEN), la Superintendencia de Salud y Riesgos Laborales 
(SISALRIL), el Ministerio de Obras Públicas y Comunicaciones (MOPC) y/o los demás 
ministerios competentes y los ayuntamientos. Cada una de dichas instituciones es reguladora 
de leyes complementarias en materia laboral a lo establecido en la Constitución y el Código 
de Trabajo de la República Dominicana. 
De igual manera, existen reglas internas de las empresas y/o personas físicas que 
desempeñan el rol de empleadores, las cuales deben ser especificadas en el contrato de 
trabajo al momento de llegar a un convenio con sus trabajadores. El Gráfico No. 4.2 representa 
un esquema de la estructura legislativa general y las principales leyes y normativas que 
intervienen. 
 
 
 
 
Gráfico No. 4.2 
Jerarquía legislativa dominicana (Sector construcción) 
Fuente: Elaboración propia con datos a partir de consultas y análisis de la estructura legal dominicana. 
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4.4. Mapa empresarial 
La República Dominicana es una de las economías con mayor crecimiento de Latinoamérica 
durante los últimos veinte años, reflejando un incremento promedio de 5.5% del Producto 
Interno Bruto (PIB) en el período comprendido de 1991 a 2013. Debido a esto, a pesar de ser 
un país de ingreso medio, se sitúa como la economía más grande de Centroamérica y el 
Caribe45. 
Para el primer semestre de 2014, dicho PIB mostró un aumento de 7.2% —dos puntos 
porcentuales por encima del 5.2% acumulado durante el año 2013—, destacándose una 
mayor incidencia de actividades como la construcción y la minería dentro del PIB dominicano 
durante los meses de enero a junio46. 
 
Gráfico No. 4.3 
Comportamiento de las actividades económicas enero-junio 2014 
Fuente: Banco Central de la República Dominicana, 2014. 
 
El gráfico anterior presenta la rama de la construcción con un 10.3% del total de PIB entre 
enero y junio del 2014, confirmando el repunte que desde mediados de 2013 viene 
experimentado ese sector en el mercado dominicano. Con un aumento más del doble en 
puntos porcentuales respecto a los 4.3% alcanzados en el mismo período en 2013; la 
importancia de la inversión privada en este sector queda evidenciada, la cual ha venido 
ganando notoriedad en la construcción de viviendas de bajo costo y en proyectos turísticos47. 
                                                          
45 Base de datos estadísticos por países del Grupo del Banco Mundial. 
46 Banco Central de la República Dominicana. (2014). 
47 Ibíd. 
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Asimismo, este auge constructivo es un factor que influye positivamente en la 
comercialización de los insumos afines al rubro, ya que genera mayores demandas de los 
mismos, aumentando las ventas de las empresas productoras y distribuidoras de productos 
como la varilla, el cemento, estructuras metálicas, pinturas, entre otros. 
Las inversiones de los agentes que actúan en el sector de la construcción en la República 
Dominicana pueden ser de capital público (instituciones estatales), privado (empresas 
constructoras no estatales) y/o mixto (sinergia de empresas con capital público y privado); 
siendo el MOPC el ente gestor de estandarizar, evaluar, aprobar y supervisar, entre otras 
funciones, los proyectos que son construidos a nivel nacional en territorio dominicano. De 
igual manera, cada ayuntamiento trabaja conjuntamente con el MOPC, pero dentro de una 
jurisdicción menor, en la regularización y seguimiento de las normativas constructivas en la 
ejecución de las obras situadas en el municipio al que pertenecen. 
Las construcciones, ampliaciones, reparaciones y mantenimiento de obras para 
infraestructura de transporte y las de carácter portuario, cuya inversión proviene de capital 
público son ejecutadas por el MOPC48. Mientras que el resto de ministerios dispone de una 
oficina o departamento encargado de la realización de los demás proyectos públicos de 
acuerdo al ámbito de actividad en que cada uno se desarrolla. En lo referente a las 
supervisiones de estos proyectos cuando están en ejecución, el Poder Ejecutivo, 
paralelamente al MOPC, tiene una institución adscrita denominada como Oficina de 
Ingenieros Supervisores de Obras del Estado (OISOE)49. 
En el plano de la inversión privada, el país cuenta con una amplia cartera de empresas 
constructoras –unas 1,912 compañías están registradas en el Directorio de Empresas y 
Establecimientos de la ONE– distribuidas en todo el territorio nacional y generalmente 
sectorizadas según el tipo de obras que son llevadas a cabo por las mismas y el renglón 
social-económico a quien ofertan sus servicios. 
Según un estudio publicado por el INFOTEP, estas empresas se dedican básicamente a las 
actividades de diseño y ejecución de obras arquitectónicas, movimiento de tierras y otros 
servicios relacionados con la construcción, dentro de lo que cabe mencionar: servicios 
técnicos y eléctricos, asesoría e iluminación, venta e instalación de sistemas de seguridad, 
instalaciones hidrosanitarias, entre otros50.  
                                                          
48 Ministerio de Obras Públicas y Comunicaciones - http://www.mopc.gob.do/ 
49 Oficina de Ingenieros Supervisores de Obras del Estado (OISOE) - http://www.oisoe.gob.do/ 
50 Instituto Nacional de Formación Técnico Profesional (INFOTEP). (2012). 
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Siguiendo esa línea, en el mercado dominicano dichas empresas especializadas en las 
construcciones ofertan sus servicios a la clase alta, media-alta, media-media y/o media-baja51. 
Siendo los principales sectores demandantes para la construcción de proyectos el 
habitacional urbano y el turístico. Dentro de las empresas de capital privado con mayor 
incidencia en el mercado a nivel nacional, según el poder adquisitivo de sus clientes, 
encontramos las siguientes52: 
 Clase alta 
 Rodríguez Sandoval - http://www.rodriguezsandoval.com/ 
 Campagna Ricart & Asociados (CRA) - http://campagnaricart.com/ 
 Mera, Muñoz & Fondeur, S.A. - http://www.mmf.com.do/ 
 Ginaka - http://ginaka.com/ 
 Constructora Hidalgo (COHISA) - http://www.cohisa.com.do/ 
 Inmobiliaria Geraldino - http://gerardino.com.do/ 
 Grupo Metro (el líder comercial de la República Dominicana en lo referente a 
transporte, turismo e inmuebles) - http://groupmetro.com/ 
 Clase media-alta y media-media 
 Es el renglón con mayor oferta de empresas, por lo que no puede establecerse un 
grupo de constructores líderes, ya que muchas firmas con promociones menores 
a las de la clase alta se desarrollan en esta línea. 
 Clase media-baja 
 Constructora Bisonó - http://constructorabisono.com.do/ 
 Delta-Intur - http://www.deltaintur.com.do/ 
Cabe destacar que las obras destinadas a la clase baja son gestionadas por parte del gobierno 
con capital público; estas son en su mayoría del tipo habitacional siguiendo la política de las 
autoridades gubernamentales que busca reducir el déficit de viviendas que presenta la clase 
de menor ingreso económico de la sociedad dominicana. 
                                                          
51 Desde las publicaciones de Max Weber sobre su teoría de estratificación social divididas desde tres puntos de 
vista: el económico, el político y el social, hasta hoy en día, las discusiones respecto a la clasificación de los niveles 
de la sociedad continúan; siendo la estratificación desde el punto de vista económico que separa las clases en 
alta, media y baja, según el poder adquisitivo de los individuos, la más difundida y estudiada por parte de 
sociólogos y economistas. Hay que destacar que en la actualidad estos conceptos varían o sus definiciones son 
ajustadas dependiendo de la sociedad en que se presenten, por ejemplo, la clase media puede tener una 
connotación diferente en Europa a la aplicada en Latioamérica. 
52 González Aranaga, B. (2009). 
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Además de los ministerios gubernamentales y las empresas privadas, el sector de la 
construcción de la República Dominicana se complementa con la presencia de instituciones 
financieras y sociedades gremiales que actúan como entes de soporte y/o regularización de 
normativas y estatutos para el desarrollo de los proyectos. El principal gremio administrador 
del ejercicio de las actividades de construcción en el país es el Colegio Dominicano de 
Ingenieros, Arquitectos y Agrimensores (CODIA), entidad encargada de emitir las licencias de 
los profesionales del sector autorizados a ejercer en territorio dominicano. Otros grupos 
gremiales –con menor o distinta influencia que el CODIA– que se hallan institucionalizados 
son los siguientes:  
 Instituto Nacional de la Vivienda (INVI): institución rectora y reguladora del sector 
vivienda del Estado Dominicano53.  
 Asociación Dominicana de Constructores y Promotores de Viviendas 
(ACOPROVI)54. 
 Cámara Dominicana de la Construcción (CADOCON): tiene como misión fomentar 
el desarrollo y protección de la industria de la construcción dominicana55. 
Otras entidades de importancia son las de carácter financiero, ya que ponen a disposición los 
fondos que requieren los presupuestos de construcción a través de préstamos con tazas 
adecuadas según el tipo de proyecto y la clase social a quien va ofertado. En este grupo de 
entidades encontramos los bancos comerciales de administración privada, las Asociaciones 
de Ahorros y Préstamos (AAP’s) y las entidades de capital mixto (público-privado); como el 
Banco Nacional de Fomento de la Vivienda y la Producción (BNV), que es una organización 
financiera de capital mixto instaurada en 1962 para combatir el déficit habitacional en 
República Dominicana56. 
 
4.5. Mercado laboral 
Como se explica anteriormente, la República Dominicana es un país de ingreso medio con 
una economía en ascenso. El Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD) 
en su informe de 2014 lo ubica dentro del grupo de naciones que presentan un índice de 
desarrollo humano (IDH) alto, mostrando un ascenso en la categoría comparada con años 
anteriores donde el IDH dominicano era categorizado en el nivel medio. 
                                                          
53 Instituto Nacional de la Vivienda -  http://invi.gob.do/ 
54 Asociación Dominicana de Constructores y Promotores de Viviendas - http://acoprovi.org/  
55 Cámara Dominicana de la Construcción - http://www.cadocon.org/ 
56 Banco Nacional de Fomento de la Vivienda y la Producción - http://www.bnv.com.do/ 
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A razón de ser un país en vías de desarrollo57, el mercado laboral en los principales sectores 
económicos en los últimos años muestra un importante dinamismo; ya que para alcanzar un 
mayor desarrollo, la administración gubernamental busca mejorar la calidad de vida de la 
población generando mayores oportunidades de empleo. Por ende, el sector privado de la 
economía también amplía sus plazas de trabajo, gracias a que el aumento de las actividades 
laborales que promueve el sector público repercute positivamente en todos los sectores 
socioeconómicos del país. 
Como fenómeno característico de Latinoamérica, la macrocefalia urbana58 en República 
Dominicana es notable, donde vemos un gran crecimiento económico en la ciudad capital, 
dejando un tanto rezagado el mercado laboral en las demás provincias del país, es decir, el 
área metropolitana de Santo Domingo, es la zona con mayor concentración de la fuerza de 
trabajo de casi todos los sectores económicos dominicanos. (Ver: Tabla No. 4.1). 
POBLACIÓN OCUPADA (PO) DE REPÚBLICA DOMINICANA SEGÚN REGIONES DE 
PLANIFICACIÓN 2008-2013 
REGIONES 2008 2009 2010 2011 2012 2013 
Ozama o 
Metropolitana 
1.245.067 1.218.796 1.254.418 1.318.926 1.350.030 1.352.236 
Cibao Norte 650.764 631.497 665.179 681.440 710.697 692.848 
Cibao Sur 293.758 282.022 292.129 313.670 315.607 323.266 
Cibao Nordeste 236.186 247.217 263.259 272.692 271.703 285.715 
Cibao Noroeste 153.771 158.022 165.729 166.518 168.535 172.556 
Valdesia 401.232 374.201 406.499 417.497 426.868 436.500 
El Valle 122.322 128.338 134.590 135.984 137.067 140.250 
Enriquillo 121.441 122.859 134.613 139.602 138.918 137.623 
Higuamo 224.592 224.157 224.210 241.195 242.693 248.509 
Yuma 207.522 208.418 214.533 226.905 229.704 230.199 
Total 3.656.655 3.595.527 3.755.159 3.914.429 3.991.822 4.019.702 
 
Tabla No. 4.1 
Fuente: Elaboración propia con datos extraídos de la Encuesta Nacional de Fuerza de Trabajo (ENFT), 
Banco Central de la República Dominicana. 
                                                          
57 El Banco Mundial define un país en desarrollo como “aquel donde la mayoría de las personas vive con mucho 
menos dinero y servicios públicos básicos en comparación con la población de las naciones industrializadas. Los 
ingresos suelen ser inferiores a US$2 al día y una significativa cantidad de habitantes vive en extrema pobreza”. 
58 El concepto de macrocefalia urbana hace referencia a la especial relación que sostiene la ciudad mayor con su 
sistema nacional de ciudades. Esta desproporción o exceso de tamaño de la ciudad mayor se establece en función 
del impacto negativo que ella tiene sobre el proceso de desarrollo económico del país en donde ella se presenta. 
(Cuervo González, 2010). 
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Tal como se muestra en la Tabla No. 4.1, las cifras arrojadas por años según la región del 
país, evidencian que en la región Ozama o Metropolitana –donde se ubica la capital– se 
agrupa alrededor del 33% de las plazas de trabajo ocupadas a nivel nacional; superando casi 
al doble a la región de Cibao Norte –que entra en la segunda posición–, donde se localiza la 
segunda ciudad en orden de importancia del país: Santiago de los Caballeros, municipio 
cabecera de la provincia de Santiago, considerada como el más importante centro económico 
y administrativo del Estado dominicano detrás de Santo Domingo.  
Detrás de las regiones Ozama o Metropolitana y Cibao Norte, la tercera zona con mayor 
absorción de trabajadores en la región de Valdesia, siendo esta la antesala de lo que 
tradicionalmente es conocido como el sur de la República Dominicana; región históricamente 
rezagada en cuanto a desarrollo económico, debido a que sólo las provincias de San Cristóbal 
y Peravia concentran la mayoría de las plazas de trabajo que son ofertadas en la zona. 
(Para mapa político administrativo de República Dominicana, ver: Anexo No. 2).  
El cuadro anterior muestra cifras favorables en cuanto a la generación de empleos, ya que las 
mismas presentan una tendencia que va paulatinamente en aumento en todas las regiones 
del país –salvo escasas excepciones–. A esa tendencia se suma el aumento de 200,745 
puestos ocupados entre octubre de 2012 y abril de 2014, destacándose que de octubre 2013 
a abril 2014 se duplicó el ritmo de generación de empleos a nivel nacional59. 
El Ministerio de Trabajo a través de la Dirección General de Empleo y su departamento 
Observatorio del Mercado Laboral Dominicano (OMLAD), ha publicado la relación que el 
crecimiento anual del PIB y la creación de empleo en los principales sectores económicos han 
desempeñado durante el período 2005-2011, lo que sirve como referencia para entender el 
comportamiento actual que presenta la economía en los diferentes mercados de trabajo.  
(Ver: Gráficos No. 4.4 y No. 4.5). 
Por su parte, según informe del Banco Central, en meses más recientes –período 
comprendido entre octubre 2013 y abril 2014–, las actividades económicas que han exhibido 
un mayor dinamismo a la hora de generar empleos son: agricultura y ganadería para el sector 
primario, construcción e industrias manufactureras en el sector secundario; comercio, hoteles, 
bares y restaurantes, y otros servicios dentro del sector terciario60.  
Dicho informe también afirma que el apoyo técnico y financiero que el gobierno ha brindado a 
los diferentes sectores ha beneficiado la absorción de mano de obra en cada uno de ellos. En 
                                                          
59 Banco Central de la República Dominicana. (2014).  
60 Ibíd. 
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el caso del agropecuario y de la construcción –los mejores posicionados en cuanto al 
incremento de trabajadores–, esto se debe gracias a las financiaciones del Banco Agrícola 
para el primero; y los proyectos habitacionales ejecutados por el INVI a nivel nacional, la 
inversión pública en obras de infraestructuras viales a través MOPC y las construcciones de 
recintos escolares a cargo del Ministerio de Educación (MINERD), para el segundo. 
(Ver: Gráfico No. 4.6 y Anexo No. 3). 
 
Gráfico No. 4.4 
Crecimiento promedio anual del PIB y Empleo por sectores, 2005-2011 
Fuente: Observatorio del Mercado Laboral Dominicano (OMLAD), 2012. 
 
 
Gráfico No. 4.5 
Distribución del PIB y del Empleo por grandes sectores económicos 2005 y 2011 
Fuente: Observatorio del Mercado Laboral Dominicano (OMLAD), 2012. 
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Basándose en los Gráficos No. 4.4 y No. 4.5, el OMLAD afirma que no hay un modelo que 
explique de manera directa la relación entre el crecimiento del PIB y la población empleada, 
ya que ambas variables no llevan la misma proporción, a pesar de ir proyectándose en el 
mismo sentido. Por tal razón es que se explica el hecho de que sectores que hacen grandes 
aportes al PIB no son los que crean las mayores plazas de empleos. Sin embargo, se observa 
una excepción en el rubro de la construcción, el cual presenta cifras muy similares de 
porcentajes en aportación al PIB y demanda de puestos de trabajo entre 2005-201161. 
 
Gráfico No. 4.6 
Generación de empleos, según actividades económicas entre octubre 2013 – abril 2014 
Fuente: Elaboración propia con datos extraídos del Informe de la Economía Dominicana, Enero-Junio 2014. 
 
El resultado mostrado en el Gráfico No. 4.6 evidencia la importancia que la construcción 
representa para el mercado laboral dominicano, ya que lo posiciona como el segundo renglón 
en la demanda de mano de obra en meses recientes. Tan solo el sector público aumentó su 
nómina de empleo en un 9.3% por medio del MOPC, debido a los diferentes proyectos 
llevados a cabo por dicha institución, como son la construcción de viviendas, arreglo y 
acondicionamiento de obras viales, extensión de la segunda línea del sistema de transporte 
metro. 
                                                          
61 Observatorio del Mercado Laboral Dominicano (OMLAD). (2012). 
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Como se expuso anteriormente, el programa de construcción de escuelas llevado a cabo por 
el MINERD ha sido un factor determinante para el auge mostrado por el sector en los últimos 
períodos. La inversión de capital privado también ha favorecido el aumento de esta actividad; 
unos 41,767.4 millones de pesos dominicanos (DOP) fueron financiados a través de 
préstamos por parte de las AAP’s y los bancos comerciales, superando en un 4.5% la suma 
de inversión registrada al mismo período en el año anterior62. (Ver: Tabla No. 4.2). 
Indicadores de la Construcción 
Enero-Junio 2013-2014 
Tasas de Crecimiento (%) 
CONCEPTO 2013 / 2012 2014 / 2013 
Valor Agregado -4.3 10.3 
Gasto en Construcción Gobierno Central -61.4 -32.2 
PRÉSTAMOS A LA CONSTRUCCIÓN 
- Asociaciones de Ahorros y Préstamos 
- Bancos Comerciales 
- Resto Otras Sociedades de Depósito 
13.9 
-11.3 
35.5 
-73.0 
4.5 
5.7 
5.5 
-39.8 
VENTAS LOCALES 
- Cemento (T.M.) 
- Pintura (Galones) 
- Varillas (T.M.) 
- Perfiles y estructura metálicas (T.M.) 
- Aluzinc y otros insumos (T.M.) 
 
-1.2 
101.6 
-9.6 
-11.0 
17.5 
14.6 
1.1 
15.5 
9.2 
12.2 
PRECIOS 
- Cemento 
- Pintura (Galones) 
- Varillas 
- Perfiles y estructura metálicas 
- Aluzinc y otros insumos 
 
-5.2 
-37.4 
2.2 
12.3 
7.8 
 
-6.7 
3.5 
3.3 
-9.4 
2.8 
Importaciones de Cemento Asfáltico (Barriles) -21.4 -54.5 
Tabla No. 4.2 
Fuente: Banco Central de la República Dominicana. (2014). 
 
Respecto a los indicadores de la Tabla No. 4.2 el informe del Banco Central descata que la 
caída del gasto en construcción por parte del Gobierno Central se disminuyó en el primer 
semestre de 2014, respecto a la experimentada en el año 2013 y que los incrementos en los 
desembolsos de préstamos por parte de las APP’s (5.7%) y los bancos comerciales (5.5%), 
son los justificantes del dinamismo global que presenta el mercado de la construcción tanto a 
nivel económico como en la demanda de mano de obra. Ese dinamismo constructivo está 
divido en tres categorías principales de ejecución de proyectos: habitacional, institucional y 
sistema vial. 
                                                          
62 Banco Central de la República Dominicana. (2014).  
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 Habitacional: orientado a la ejecución de obras que buscan suplir la demanda de 
viviendas que existe en el país. Dentro de este renglón las construcciones se hayan 
clasificadas en diferentes categorías sociales, dependiendo del público a quien son 
ofertadas. Por lo tanto encontramos proyectos de lujo que comprenden torres de 
apartamentos en las zonas más exclusivas de las principales urbes dominicanas, así 
como también grandes residencias en los barrios de la clase alta. Estos proyectos son 
realizados por empresas privadas y van dirigidos a personas con alto poder 
adquisitivo. 
Para la clase media, tanto las empresas privadas como el Gobierno Central a través 
de instituciones como el INVI o el BNV realizan proyectos residenciales con 
construcciones de apartamentos y/o casas para un sector con ingresos promedio. 
Asimismo, las AAP’s intervienen en esta categoría, ya que la mayoría de los proyectos 
son ejecutados por financiamiento. 
En lo referente a las viviendas para la clase baja, estas obras son denominadas como 
“proyectos sociales” y son atendidos por el Estado con capital público, ya que van 
dirigidas a familias de escasos recursos que no cuenta con la oportunidad de poder 
adquirir sus viviendas por cuenta propia. 
Otros proyectos habitacionales son los enfocados al sector turístico –uno de los 
principales sectores económicos dominicanos–, cuyo público pertenece a la clase alta 
y puede ser tanto de origen nacional, como extranjero. Dentro de este grupo se 
encuentran urbanizaciones privadas, villas vacacionales, apartamentos, hoteles y 
complejos de campos de golf; ubicados en los polos turísticos del país. 
 Institucional: son las obras de carácter público que son construidas para suplir las 
demandas de los servicios básicos de la sociedad, siendo las dirigidas al sector salud 
y al de educación las que tienen mayores solicitudes a nivel nacional. Por su carácter 
público, estos proyectos son administrados y dirigidos por el gobierno a través de los 
ministerios competentes. Dentro de este grupo existen pequeñas excepciones de 
obras que no son realizadas por el Estado, como son las que abarcan la construcción 
de los edificios para colegios y clínicas privadas. 
 Sistema Vial: comprende los trabajos de reforma y mantenimiento de calles, 
carreteras, puentes, túneles y elevados que realiza el MOPC, para la mejora del 
sistema vial a nivel nacional. La mayoría de proyectos son gestionados con capital 
público, pero también se encuentran los que reciben cofinanciamiento de gobiernos 
exteriores, como el caso de la construcción de las líneas del metro. 
44          GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS EN EL SECTOR DE LA CONSTRUCCIÓN EN LA REPÚBLICA DOMINICANA 
 
Detrás de esas tres categorías principales, otra que viene ganando terreno es la construcción 
Comercial, asentada básicamente en la ciudad de Santo Domingo, donde en los últimos años 
han sido erigidos importantes centros comerciales.  
La Tabla No. 4.3 muestra de manera general el panorama de las obras que son construidas 
en República Dominicana, haciendo énfasis en los períodos posteriores al año 2000. 
 
PRINCIPALES CONSTRUCCIONES EN REPÚBLICA DOMINICANA 
Categoría 
Tipos de 
construcciones 
Ciudades con mayor 
demanda 
Institución y/o 
empresa gestora 
Habitacional 
- Casas individuales 
- Torres de apartamentos 
- Urbanizaciones  
  (casas o torres) 
- Santo Domingo 
- Santiago de los Caballeros 
- San Francisco de Macorís 
- La Romana 
- MOPC 
- INVI 
- BNV 
- Constructoras privadas 
Habitacional / 
Comercial 
(sector turístico) 
- Villas vacacionales 
- Hoteles resort 
- Campos de golf 
- Bávaro 
- Punta Cana 
- La Romana 
- Las Terrenas 
- Sosúa 
- Cabarete 
- Constructoras privadas 
- Compañías extranjeras 
Institucionales 
- Escuelas y universidades 
- Hositales 
- Oficinas públicas 
- Centros Culturales 
- Acilos de ancianos 
- Iglesias 
- A nivel nacional 
- MOPC 
- Los departamentos de 
arquitectura de los 
distintos ministerios 
competentes. 
Viales 
- Calles 
- Autopistas 
- Puentes 
- Túneles 
- Elevados 
- A nivel nacional 
- MOPC 
- Contratistas extranjeros 
Comerciales 
- Centros comerciales 
- Tiendas 
- Discotecas 
- Bancos comerciales 
- Santo Domingo 
- Santiago de los Caballeros 
- Punta Cana 
- Puerto Plata 
- Constructoras privadas 
- Compañías extranjeras 
Tabla No. 4.3 
Fuente: Elaboración propia hecha bajo un análisis de la construcción predominante vista en la República Dominicana y consultas 
a diferentes informes sobre el sector inmobiliario dominicano que han sido publicados.  
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4.6. El grupo humano en la construcción dominicana 
A nivel nacional, el grupo humano que trabaja en el sector de la construcción puede ser 
clasificado en dos categorías generales; los empleadores, que son quienes dirigen los 
proyectos y contratan personal para que ejecuten las obras que tienen a cargo –tanto si son 
proyectadas por ellos mismos o si son estos contratistas de empresas de mayores– y los 
trabajadores, que pertenecen al grupo que es contratado por los primeros.  
Dentro del grupo de empleadores se encuentra el Gobierno Central, que a través de los 
diferentes ministerios –con el MOPC a la cabeza– gestiona las obras públicas del país, y todas 
las empresas de capital privado que ofrecen sus servicios en el sector. El perfil laboral de las 
personas que conforman este renglón, tanto a nivel público como privado, generalmente está 
compuesto de profesionales egresados de carreras afines al rubro, como la arquitectura y 
algunas de las diferentes especializaciones de las ingenierías: civil, hidrosanitaria, eléctrica, 
geotecnia, entre otras. 
En el grupo de los trabajadores –personal subordinado al grupo empleador–, las principales 
vacantes en actividades de construcción son ofertadas a quienes se desenvuelven en 
albañilería, carpintería, electricidad, fontanería, herrería y técnicas de acabados, como la 
pintura. La relación entre ambas partes se inicia desde el momento en que estas realizan un 
contrato de trabajo, ya sea verbal o escrito63; y dicha relación está condicionada por una serie 
de requerimientos generales establecidos por la ley dominicana en asuntos laborales, así 
como también por las normativas constructivas que son reglamentarias a solicitud de las 
instituciones estatales competentes.  
No obstante, la informalidad laboral, que como se ha afirmado es una acción frecuente en las 
tareas de la construcción, no solo en la República Dominicana, sino también en el plano 
internacional –encontrándose inclusive en países desarrollados–, es una constante que trae 
como resultado la evasión de muchos de esos requerimientos y normativas, siendo los 
mayores afectados los trabajadores, ya que dichas evasiones habitualmente son hechas por 
los empleadores en búsqueda de sus propios beneficios, que en su mayoría son de aspectos 
económicos. 
Cabe destacar que entre ambos grupos –empleadores y trabajadores–, regularmente se 
encuentran los maestros constructores, los cuales sirven de nexo entre un grupo y otro, 
quedando en medio de la jerarquía laboral que se desarrolla en todo el equipo de trabajo. 
                                                          
63 El Principio IX del Código de Trabajo sostiene que “el contrato de trabajo no es el que consta en un escrito, sino 
el que se ejecuta en hechos”. Este principio otorga validez legal tanto a contratos escritos como verbales, 
pudiendo ser este útlimo formalizado por escrito a solicitud de cualquiera de las partes involucradas, tal como lo 
estipula el Artículo 19 de dicho código. 
46          GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS EN EL SECTOR DE LA CONSTRUCCIÓN EN LA REPÚBLICA DOMINICANA 
 
Dependiendo de la  magnitud de los proyectos va la carga de responsabilidad que tienen 
dichos maestros, notándose en las pequeñas obras un rol protagónico mayor, ya que muchas 
de estas no cuentan con ingenieros o arquitectos y es el maestro constructor quien las realiza. 
Asimismo, para los trabajos complementarios de la construcción, como los relacionados a la 
decoración/ambientación de espacios tanto exteriores como interiores, se encuentran los 
paisajistas y diseñadores de interiores, respectivamente. Estos no son muy frecuentes en 
proyectos de poca envergadura, ya que allí su trabajo por lo general es llevado a cabo por los 
mismos arquitectos diseñadores; su presencia es observada en los grandes proyectos 
turísticos, como hoteles y campos de golf, y en espacios destinados para el ocio como casinos 
y discotecas. 
Otro tipo de personal que interviene en la construcción dominicana, son los profesionales de 
las ciencias sociales económicas –administradores, contadores, auditores y especialistas en 
estudios de mercado–, los cuales se encargan de organizar la parte financiera de los 
proyectos. Este grupo por lo habitual es empleado en empresas constituidas, puesto que los 
constructores independientes tienden a prescindir de una persona y/o departamento que les 
realice la gestión económica de sus proyectos. Junto a los departamentos de recursos 
humanos, tienen la responsabilidad de gestionar a los empleados, ya que son quienes 
manejan las nóminas de las personas contratadas. 
Los Gráficos No. 4.7, 4.8 y 4.9, esquematizan de manera general el grupo humano que 
interviene en los proyectos que son construidos en el país, especificando según el tipo de obra 
–pública o privada– y el equipo o profesional por cuenta propia que las dirige. 
  
Gráfico No. 4.7 
Relación laboral jerárquica entre empleadores y trabajadores de la construcción en 
República Dominicana (Proyectos públicos) 
Fuente: Elaboración propia a partir de observación y análisis de la jerarquía laboral del sector. 
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Gráfico No. 4.8 
Relación laboral jerárquica entre empleadores y trabajadores de la construcción en 
República Dominicana (Empresas privadas) 
Fuente: Elaboración propia a partir de observación y análisis de la jerarquía laboral del sector. 
 
 
 
  
 
Gráfico No. 4.9 
Relación laboral jerárquica entre empleadores y trabajadores de la construcción en 
República Dominicana (Profesionales independientes) 
Fuente: Elaboración propia a partir de observación y análisis de la jerarquía laboral del sector. 
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La composición del personal descrita en los gráficos anteriores muestra un modelo laboral del 
sector similar al de la mayoría de los países, en especial dentro de la región de Latinoamérica; 
donde el tamaño y origen del capital de las obras son los factores determinantes para el tipo 
de personal que se emplea en las mismas. 
Otra similitud con el ámbito internacional, es el empleo de mano de obra extranjera para los 
trabajos de menor posicionamiento en la escala jerárquica, tal como sucede en grandes 
países como Estados Unidos. Este grupo de trabajadores por lo general carece de 
capacitación técnica certificada para el ejercicio de sus funciones, a lo que se añade el hecho 
de que muchos de estos inmigrantes son indocumentados. En la República Dominicana el 
mayor grupo de extranjeros con las condiciones antes descritas, lo componen los inmigrantes 
de la nación fronteriza de Haití. (Ver: Anexo No. 4). 
Inmigración haitiana 
La República Dominicana comparte la isla La Española con Haití –uno de los países más 
pobres del mundo–, razón que propicia un gran flujo migratorio de haitianos hacia territorio 
dominicano en búsqueda de trabajo y mejores condiciones de vida. Dicho flujo migratorio ha 
presentado un aumento significativo en los últimos 5 años, debido a que las precariedades 
sociales haitianas fueron acentuadas tras el terremoto de 2010, cuyo epicentro fue registrado 
en Puerto Príncipe. 
Esta creciente movilidad migratoria está caracterizada por el desplazamiento no documentado 
de la población haitiana, hecho que dificulta una medición exacta de la misma. Sin embargo, 
la ONE a través de una encuesta nacional de inmigrantes, publica datos que sirven como 
parámetros descriptivos de la composición de los grupos de extranjeros radicados en la 
República Dominicana. Según los resultados presentados, hacia el año 2012 unas 524,632 
personas habían inmigrado al país, representado el 5.4% de la población total, siendo los 
nacidos en Haití el grupo predominante con un 87.3% del total de dicha población inmigrante64. 
Al ser la búsqueda de empleo la razón principal para trasladarse al país, los asentamientos 
más “hospitalarios” en ese sentido son las grandes urbes dominicanas; por lo tanto, Santo 
Domingo como la gran metrópolis, Santiago como la segunda ciudad en cuanto a desarrollo 
y los económicamente dinámicos polos turísticos con Punta Cana a la cabeza, son los lugares 
donde las colectividades extranjeras están principalmente establecidas. Es preciso señalar 
que la comunidad haitiana inmigrante está compuesta por mayoría de hombres jóvenes, con 
escasa o nula escolaridad, pero con una presencia relevante en el mercado laboral informal. 
                                                          
64 Oficina Nacional de Estadísticas (ONE). (2013). Primera encuesta nacional de inmigrantes en la República 
Dominicana ENI-2012. 
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El enorme impacto económico que tiene el sector informal en el país, amplía las posibilidades 
de que esas personas con muy bajos niveles de escolaridad puedan insertarse dentro de la 
Población Económicamente Activa (PEA); debido a que diversos trabajos pueden ser 
realizados gracias a habilidades empíricas y no por conocimientos adquiridos 
académicamente. Para el año 2010 el sector informal representaba cerca del 56% de la 
Población Ocupada (PO) del país, concentrándose en actividades de construcción, 
agricultura, hoteles, restaurantes y comercio65.  
Dentro del rubro de la construcción, la concentración de la fuerza de trabajo de origen haitiano 
tiene una importancia sustancial, dado que su integración en este círculo, generalmente no 
demanda una elevada formación técnica, sino más bien muchos trabajadores manuales. En 
el año 2012, la mano de obra haitiana representaba el 7.1% del total de la mano de obra 
ocupada en el país, notándose pronunciadas desigualdades entre las distintas ramas de la 
producción nacional; tan sólo en la construcción se concentraba un 31.4% de esa fuerza de 
trabajo, representando alrededor de un tercio del volumen absoluto del empleo que se genera 
en ese sector66. 
  
4.6.1. Contrataciones 
Los pactos de trabajo entre las partes involucradas –empleadores y  trabajadores– se dan de 
diversas formas en la construcción dominicana. El Ministerio de Trabajo a través de un informe 
del OMLAD, publicó en 2011 los datos arrojados por una investigación realizada mediante 
encuestas a encargados y peones de obras, donde se señalan tres formas básicas de 
incorporación laboral de trabajadores en el sector: ocasional o temporal, por ajuste y 
permanete o fija; resultando mayoría los contratados de manera ocasional o temporal. 
Sobre la forma de establecer los acuerdos, el mismo estudio afirma que la contratación verbal 
es predomintante en relación a la escrita, acentuando el carácter de informalidad que describe 
la gestión del personal obrero y haciendo de la confianza entre partes, la garantía del 
cumplimiento de los parámetros acordados. Ahora bien, debido a su frecuente utilización, los 
contratos verbales gozan de validez legal y son reconocidos por el Código de Trabajo. 
(Ver: Anexo No. 5). 
Debe notarse, que el perfil de las partes involucradas es determinante para el tipo de contrato 
que es establecido. Dependiendo de la posición en la escala jerárquica laboral, la preferencia 
y/o elección entre acuerdos verbales o escritos varía proporcionalmente; encontrándose una 
                                                          
65 Attali Associés. (2010). 
66 Lozano, W. (2013). 
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tendencia prácticamente absoluta en la realización por escrito de los contratos entre 
propietarios y profesionales encargados de obras. Mientras que para las posiciones inferiores 
ocurre prácticamente lo opuesto, pues como se ha establecido, los convenios verbales son 
predominantes. 
La línea de contratación, y por tanto los tipos de acuerdos, también varían según el perfil del 
empleador, pero básicamente las partes involucradas son las siguientes: propietario, empresa 
constructora, profesional encargado de obra, maestro constructor y personal obrero –en caso 
de ser un proyecto público, el Estado forma parte de esa línea en el rol de propietario a través 
de algún ministerio–. En la cadena que se forma al intervenir varios de estos actores, pueden 
existir quienes desempeñen el papel de intermediario entre partes, ocasionando generalmente 
que se produzca una “subcontratación” que acentúe la informalidad con que se maneja el 
sector. (Ver: Gráfico No. 4.10). 
 
Gráfico No. 4.10 
Esquematización línea de contratación general 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Cuando se trata del sector público, la figura de “intermediarios” es representada por las 
empresas contratistas que hayan ganado licitaciones o sorteos de obras del Estado, las cuales 
se encargan de los proyectos y a su vez subcontratan personal para la ejecución de los 
mismos. Estas subcontrataciones pueden darse en diferentes niveles de la línea de 
contratación simultáneamente, razón que no exime a la gestión de las obras públicas de que 
se vea afectada por la informalidad laboral. 
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En cuanto al sector privado, en su estudio sobre los inmigrantes haitianos y su inserción en el 
mercado laboral, el OMLAD sostiene que en estos proyectos los acuerdos son mayormente 
efectuados directamente con los propietarios o encargados de obras, tanto si se trata de 
trabajadores dominicanos como haitianos. Asimismo, afirma que la concertación de acuerdos 
laborales con intermediarios es más elevada en los grupos de haitianos que lo percibido en 
entre los trabajadores nacionales; lo cual indica que la subcontratación informal es mayor 
entre los primeros. 
  
4.6.2. Aspectos salariales  
Cuando se realiza el contrato de trabajo entre las partes, los aspectos salariales representan 
un punto clave dentro de las pautas establecidas. La frecuencia y modalidades de pago que 
son acordadas varían entre proyectos, dependiendo del criterio que sigan los empleadores 
y/o las condiciones que algunos trabajadores impongan. La frecuencia se refiere a los 
intervalos de tiempo en que son realizados los pagos –diarios, semanales, quincenales, 
mensuales– y la modalidad a la manera en que es asignada una cantidad por actividad –por 
ajuste, monto fijo o por jornal–. 
Acerca de la frecuencia de pago, en el sector de la construcción tradicionalmente se utilizan 
casi todas las formas que predominan en el país, resultando el pago quincenal la más habitual. 
Respecto a la modalidad de pago, la mayoría de las veces se acuerda el pago por jornal. 
Sobre esta última, existe una marcada diferencia entre los convenios de los trabajadores 
dominicanos y haitianos, ya que los primeros muchas veces tienden a ser remunerados por 
ajuste o monto fijo, mientras que los haitianos casi siempre reciben el pago por jornal67.  
(Ver: Anexo No. 5). 
En relación a las formas de pago –cómo es dado el dinero al trabajador–, las dos maneras 
utilizadas son mediante cheques o pago en efectivo. Debido a la informalidad que caracteriza 
las contrataciones en el sector, es el pago en efectivo la manera predominante, limitando así 
un registro salarial de los trabajadores y haciendo poco transparente el proceso de retenciones 
y deducciones salariales. En el caso de los trabajadores haitianos, casi la totalidad de los 
mismos recibe pago en efectivo, siendo los dominicanos la mayoría dentro del reducido grupo 
que cobra mediante cheques68. (Ver: Anexo No. 5). 
  
                                                          
67 Observatorio del Mercado Laboral Dominicano (OMLAD). (2011). 
68 Ibíd. 
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El Gráfico No. 4.11 hace una representación resumida de la frecuencia, modalidad y forma de 
pago más habitual con las que se gestiona el personal obrero de la construcción. 
 
 
 
 
 
Gráfico No. 4.11 
Gestión de pago de la mano de obra 
Fuente: Elaboración propia con datos del informe del Observatorio del Mercado Laboral Dominicano 2011. 
 
En lo correspondiente al monto acordado, en la construcción la mayor parte de los 
trabajadores percibe salarios relativamente bajos, viéndose inclusive un nivel de ingreso 
inferior al costo de la canasta familiar69. Cabe destacar, que para el colectivo haitiano esta 
situación es aún más notoria, ya que factores como el estatus de indocumentación migratoria 
y los estereotipos sociales respecto al origen de los mismos, limitan sus posibilidades 
negociadoras al momento de pactar los contratos de trabajo. 
Las circunstancias planteadas describen desventajas para los haitianos en este mercado 
laboral; las cuales a su vez repercuten negativamente en los trabajadores dominicanos, ya 
que el abaratamiento de la mano de obra haitiana, genera una dinámica competitiva entre 
ambos grupos, la cual conduce a deprimir los salarios en sentido general. Sin embargo, esta 
coyuntura es favorable para los empleadores, puesto que tienen a su disposición la opción de 
contratar obreros a un bajo costo. No obstante, quienes optan por esa mano de obra barata, 
muchas veces se arriesgan a que los resultados finales de las obras no cuenten con los 
niveles de calidad deseados. 
La Tabla No. 4.4 muestra los montos establecidos por el Ministerio de Trabajo para los salarios 
mínimos de los trabajadores de la construcción. En esta tabla se presentan las cantidades 
asignadas según categoría de grupos, pero las cifras detalladas por tipo de ocupación –
albañiles, carpinteros, electricistas, pintores, entre otros–, pueden ser consultadas en las 
resoluciones emitidas por el Comité Nacional de Salarios. (Ver: Anexo No. 6). 
  
                                                          
69 El costo de la canasta familiar en fecha del mes de noviembre de 2014, según cifras del Banco Central de la 
República Dominicana, ronda los 12,547.35 pesos (237.86€) para el Quintil 1 de la población. 
Frecuencia 
Diaria 
Semanal 
Quincenal 
Mensual 
Modalidad 
Por jornal 
Por ajuste 
Monto fijo 
Forma 
Efectivo 
Cheque 
 GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS EN EL SECTOR DE LA CONSTRUCCIÓN EN LA REPÚBLICA DOMINICANA  53 
 
SALARIO MÍNIMO DE LOS TRABAJADORES DE LA CONSTRUCCIÓN 
Descripción 
Salario por día 
Pesos dominicanos (DOP) Euros (EUR)70 
Trabajador No Calificado 497.95 9.44 
Trabajador Calificado 545.01 10.33 
Ayudante 640.55 12.14 
Operario de Tercera Categoría 831.45 15.76 
Operario de Segunda Categoría 948.75 17.99 
Operario de Primera Categoría 1,186.08 22.48 
Maestro de cada una de las áreas 1,495.00 28.34 
 
Tabla No. 4.4 
Fuente: Elaboración propia con datos de la Resolución No. 11/2013 del Comité Nacional de Salarios en fecha del 12 de diciembre 
de 2013. 
 
4.6.3. Derechos y concesiones laborales 
La ley dominicana en materia de asuntos laborales, establece los criterios generales de las 
obligaciones y derechos de los empleadores y trabajadores para todas las actividades 
productivas del país a través del Código de Trabajo; salvo el caso de funcionarios y empleados 
públicos, los miembros de las Fuerzas Armadas y de la Policía Nacional. Por lo tanto, quienes 
emplean y/o trabajan en actividades de la construcción quedan regidos bajo los estatutos de 
dicho código. 
Debido al tipo de tareas que se desarrollan, el sector de la construcción es muy peculiar en 
cuanto a la gestión de las obligaciones y derechos de sus actores; ya que su modelo 
productivo es caracterizado por fases evolutivas con distintas actividades y recursos de 
trabajo –humanos, económicos y herramientas– y no por un patrón constante de desarrollo.  
Sin embargo, el Artículo 39 del Código de Trabajo establece la responsabilidad fundamental 
de que tienen todos los trabajadores, de todos los sectores productivos, sosteniendo que “el 
trabajador debe desempeñar su trabajo con intensidad, cuidado y esmero, en la forma, tiempo 
y lugar convenidos, y bajo la dirección del empleador o de su representante a cuya autoridad 
está sometido en todo lo concerniente al trabajo”. Mientras que para los empleadores, el 
Artículo 40 del referido documento, agrega que “las facultades de dirección que corresponden 
al empleador deben ejercitarse con carácter funcional, atendiendo a los fines de la empresa y 
                                                          
70 Valor del Euro equivalente a 52.75 pesos dominicanos, en base a la tasa de cambio de divisas al 06 de enero 
de 2015 del Banco Central de la República Dominicana. 
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a las exigencias de la producción, sin perjuicio de la preservación y mejoría de los derechos 
personales y patrimoniales del trabajador 71. 
Siguiendo esos mandatos, la responsabilidad esencial de un trabajador es desempeñar 
eficazmente la labor que le haya sido asignada; el empleador por su parte, está obligado a 
brindarle a sus contratados los medios físicos y de adestramiento adecuados para que ese 
buen desempeño pueda ser llevado a cabo. Dentro de los derechos básicos de los 
trabajadores que deben ser propiciados por sus jefes, el Principio XII del Código de Trabajo 
cita los siguientes: 
 Respeto de la integridad física: no deben ser sometidos a trabajos forzosos, a la 
realización de tareas en contra de su voluntad, abusos físicos, maltrato verbal ni a 
condiciones de riesgos de accidentabilidad sin tomar las medidas necesarias para su 
seguridad. 
 Salario justo de acuerdo al mínimo establecido por la ley: debe pagárseles un salario 
acorde al grado de dificultad y duración de la jornada de las tareas que realicen. 
 Capacitación profesional: tienen derecho de ser patrocinados por su empleador para 
recibir adiestramiento y actualización de sus conocimientos acerca de la labor que les 
compete. 
 Libertad sindical: pueden organizarse en gremios de apoyo y defensa de sus intereses 
económicos y laborales. 
 Equipos y herramientas: los empleadores deben proveer los materiales y herramientas 
que son necesarios para la realización de las actividades que designen. 
 Vacaciones remuneradas: quienes han trabajado continuamente por un período de al 
menos un año deben recibir 14 días laborables de vacaciones con disfrute de salario. 
Este es uno de los derechos más difíciles de gestionar dado que la incorporación 
laboral de los trabajadores de la construcción es mayormente por contratos 
ocasionales o temporales, quedando frecuentemente interrumpido el año mínimo de 
trabajo que establece la legislación. Es por tanto, que este personal rara vez goza de 
este derecho y los períodos que tiene como “vacaciones” es el tiempo que pasa 
desempleado entre proyectos, obviamente, sin disfrute salarial. 
Entre los derechos para cubrir las necesidades básicas a nivel personal, están la disposición 
de servicios sanitarios, accesibilidad a agua potable y equipo de primeros auxilios. Por otra 
parte, hay concesiones, que si bien no son derechos establecidos por la legislación, los 
                                                          
71 Código de Trabajo de la República Dominicana: Artículos 39 y 40. 
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trabajadores se ven beneficiados de las mismas, gracias a los diferentes acuerdos que pactan 
con sus encargados laborales. La recepción de apoyo para vivienda y los subsidios de comida 
son las concesiones más habituales. El Gráfico No. 4.12 muestra de manera general los 
derechos y concesiones de los trabajadores de la construcción, según origen. 
 
   
Gráfico No. 4.12 
Derechos y concesiones de los trabajadores de la construcción 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Por su parte, en el informe del OMLAD se publican datos de trabajadores consultados que 
señalaron los apoyos que usualmente reciben, los cuales –en orden de incidencia– son: 
servicios sanitarios, herramientas de trabajo, agua potable, servicios médicos y equipo de 
protección. En cuanto a la vivienda y comida, según la misma fuente, estos apoyos solo son 
dados a un reducido grupo, presentando significativas diferencias entre dominicanos y 
haitianos. El caso de la vivienda es más frecuente entre haitianos y el subsidio de comida 
entre dominicanos.  
Cabe destacar que al referirse a vivienda, no es que los trabajadores reciben un lugar 
realmente apropiado para residir, sino más bien que muchos inmigrantes sin hogar son 
permitidos a que vivan en las obras en construcción mientras trabajan en ellas y hasta que el 
proyecto esté en fase de terminación. En el caso de la comida, esta es generalmente 
subsidiada a obreros que trabajan directamente con los encargados de los proyectos y/o 
cuando hay tareas que no pueden ser interrumpidas y limitan salir a comer fuera de la obra72. 
(Ver: Anexo No. 7). 
  
                                                          
72 Observatorio del Mercado Laboral Dominicano (OMLAD). (2011).  
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Pensiones 
Mediante la Ley No. 06-86 del 4 de marzo de 1986, fue creado el Fondo de Pensiones de los 
Trabajadores de la Construcción73; organismo del Estado –presidido por el Ministerio de 
Trabajo– instaurado para proteger y garantizar una vejez y/o enfermedad digna a los obreros 
de la construcción.  
La principal razón por la que fue creada esta institución es la “orfandad” laboral que siempre 
ha caracterizado este sector en el país, donde un amplio margen de obreros es contratado 
temporalmente –sin hacerse un registro de dicha incorporación–, quedando sin protección 
alguna al término de la obra. 
Uno de los estatutos fundamentales de dicha ley es la aportación del 1% del valor de 
construcción de todos los proyectos que sean ejecutados a nivel nacional, tanto públicos como 
privados. Asimismo, debe destinarse un 1% del monto salarial de los obreros que participen 
en cada obra. Sin embargo, pese a tener casi tres décadas de haber sido institucionalizado, 
este fondo de pensiones no ha logrado cumplir eficazmente sus objetivos; puesto que para su 
óptimo desarrollo precisa de una reestructuración de la gestión que es tradicionalmente dada 
al trabajador de la construcción: la informalidad laboral. 
Como sucede con las vacaciones, las características contractuales del sector limitan a 
muchos trabajadores del disfrute de pensiones luego de haber cesado su etapa productiva, 
ya sea por vejez o por incapacidad a causa de alguna enfermedad o accidente laboral. El perfil 
de los obreros extranjeros es otra limitante cuando estos no poseen documentación legal. 
Otra realidad que interfiere en la eficacia de este organismo, es el poco respaldo que los 
encargados de obras le confieren. Situación que es más acentuada en los proyectos que son 
dirigidos por profesionales por cuenta propia que en los realizados por empresas 
constructoras. Estos empleadores independientes rara vez hacen un registro de los obreros 
de menor rango, haciendo prácticamente nula la posibilidad de rastrear las deducciones que 
deben aplicarse a los salarios de los mismos –si es que toman en cuenta la retención del 1%– 
para destinarlas al fondo de pensiones.  
La Tabla No. 4.5 enumera las principales partes que intervienen en la legislación, 
financiamiento y administración operacional del Fondo de Pensiones de los Trabajadores de 
la Construcción; así como también las circunstancias que enfrenta dicha institución, las cuales 
son las razones por las que el cumplimiento de los objetivos de la misma se encuentra un 
tanto limitado. 
                                                          
73 Fondo de Pensiones de los Trabajadores de la Construcción - http://fopetcons.gov.do/ 
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FONDO DE PENSIONES DE LOS TRABAJADORES DE LA CONSTRUCCIÓN 
(ESTRUCTURA OPERACIONAL) 
Legislación Financiamiento 
Consejo 
administrativo 
Limitaciones 
- Ley No. 6-86. 
- Reglamento No. 
683-86. 
- Ley 87-01. 
 
- 1% presupuesto de 
obra. 
- 1% salario obreros. 
- Ministerios de 
Trabajo. 
- Dirección General de 
Jubilaciones y 
Pensiones a cargo 
del Estado. 
- Instituto Dominicano 
de Seguros 
Sociales. 
- Representantes 
sindicales de la 
construcción. 
- Contrataciones 
mayormente 
ocasionales o 
temporales. 
- Obreros 
indocumentados 
- Operación al margen 
de la regulación y 
supervisión de la 
Superintendencia de 
Pensiones. 
 
Tabla No. 4.5 
Fuente: Elaboración propia con datos del Fondo de Pensiones de los Trabajadores de la Construcción y  la SIPEN. 
 
 
 
4.6.4. Capacitación 
El entrenamiento que recibe un empleado para hacerlo competente en la realización de una 
tarea es lo que se conoce como capacitación. En el sector de construcción, este 
entrenamiento se ve mermado para los puestos de trabajo manuales –especialmente los de 
albañilería–, siendo más frecuente la capacitación del personal que se dedica a los trabajos 
de oficina –elaboración de planos, cálculo de presupuestos, diseño del programa de obra, 
entre otros–. Resultando así, una medida mayormente tomada en cuenta por las empresas 
constructoras que por los empleadores por cuenta propia. 
En un estudio del INFOTEP, donde se analizaron las necesidades de formación y capacitación 
profesional en los sectores de las comunicaciones, hotelería y construcción74; se corrobora lo 
antes descrito, pues la investigación concluye en que para este último los empleados de 
oficina son el grupo que las empresas consideran que más capacitación requieren, seguidos 
por los profesionales y en tercer lugar los trabajadores no calificados. Sin embargo, existen 
discrepancias en las opiniones de algunos empleadores, a diferencia de las empresas, 
muchos profesionales independientes entienden que quienes se desarrollan como personal 
                                                          
74 Instituto Nacional de Formación Técnico Profesional (INFOTEP). (2012). 
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obrero necesitan urgentemente ser capacitados, puesto que la mayoría aprende se manera 
empírica y no cuenta con una certificación técnica que acredite sus habilidades laborales. 
 Las causas de esta carencia de formación son variadas, por un lado se tiene la poca oferta 
académica que existe en el país para este tipo de capacitación, y por otro la gran población 
de inmigrantes indocumentados que trabajan en el sector, los cuales al llegar al país toman 
los trabajos cuya informalidad contractual les permita incorporarse inmediatamente, aun sin 
haber trabajado en ocupaciones similares en su país de origen. 
Acerca de la oferta académica, los centros de formación se asientan básicamente en las 
grandes ciudades como Santo Domingo y Santiago, limitando a las personas de las demás 
provincias del país la posibilidad de inscribirse en ellos. A esto también se añade que muchos 
cursos ofertados resultan un tanto costosos para quienes tienen la intención de tomarlos, ya 
que usualmente son personas de ingresos bajos y se les dificulta costearlos. Entre las 
instituciones que tienen este tipo de oferta académica, las principales son el INFOTEP, la 
Escuela Nacional de la Construcción (ENACO), el Centro de Educación Técnica Huáscar 
Rodríguez Herrera y Match Talent. 
Los cursos y/o carreras técnicas que ofrecen estos centros van dirigidos tanto a profesionales 
de la arquitectura e ingenierías, como al personal obrero. Las ofertas para estos últimos 
comprenden formación técnica en albañilería, fontanería, electricidad residencial, carpintería, 
herrería, pintura, terminaciones, construcciones metálicas, maestro constructor y varillero. De 
acuerdo a datos del INFOTEP, la forma en que se imparte este tipo de enseñanza en el país, 
en orden de incidencia son: cursos, seminarios, talleres, charlas y video conferencias. 
Debe subrayarse que aun estando la capacitación reconocida en el Código de Trabajo como 
un derecho laboral, son las propias características del sector, las que limitan su expansión 
entre los grupos de trabajadores. Además de las circunstancias descritas –poca oferta 
académica y perfil de los trabajadores inmigrantes–, el hecho de que la mayoría de contratos 
sean ocasionales o temporales, es una gran desventaja, pues los empleadores difícilmente 
acceden a auspiciar la capacitación de los trabajadores sin ser personal fijo, salvo que se 
requiera el desarrollo de alguna habilidad muy específica para el proyecto en cuestión.  
Luego de analizar las situaciones antes planteadas, se puede apreciar que en el sector de la 
construcción dominicana, la gestión de la capacitación de mano de obra es una realidad 
deficiente que se desarrolla en cadena; donde se tiene una escasa oferta académica con 
costes que pueden ser elevados para los obreros, pero que los empleadores no tienen la 
iniciativa de subsidiarlos y es entonces que optan por contratar personal barato “no calificado” 
que en ocasiones termina presentado un desempeño cuestionable.  
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4.6.5. Seguridad social 
Para la OIT la Seguridad Social está definida como “la protección que la sociedad proporciona 
a sus miembros, mediante una serie de medidas públicas, contra las privaciones económicas 
y sociales que, de no ser así, ocasionarían la desaparición o una fuerte reducción de los 
ingresos por causa de enfermedad, maternidad, accidente de trabajo, o enfermedad laboral, 
desempleo, invalidez, vejez y muerte; y también la protección en forma de asistencia médica y 
de ayuda a las familias con hijos”75.  
En la República Dominicana esta protección social es un derecho constitucional, amparado 
por el Artículo 60 de la carta magna bajo el estatuto de que “toda persona tiene derecho a la 
seguridad social. El Estado estimulará el desarrollo progresivo de la seguridad social para 
asegurar el acceso universal a una adecuada protección en la enfermedad, discapacidad, 
desocupación y la vejez”76. Este derecho viene establecido a través de la Ley No. 87-01, 
promulgada el 9 de Mayo del 2001, mediante la cual fue creado el Sistema Dominicano de 
Seguridad Social (SDSS). Esta ley tiene como objetivo regular y desarrollar los derechos y 
deberes entre el Estado y los ciudadanos en lo concerniente al financiamiento de la seguridad 
social, según esta es definida en el referido artículo constitucional77. 
Todos los ciudadanos dominicanos y los residentes legales en el país tienen derecho a ser 
afiliados al SDSS; el cual cuenta con tres regímenes de financiamiento para los diferentes 
perfiles de sus beneficiarios, mismos que están definidos en el Artículo 7 de la Ley No. 87-01. 
 Régimen Contributivo: afilia a empleadores y trabajadores asalariados públicos y 
privados, incluyéndose al Estado como empleador dentro del sector público. 
 Régimen Subsidiado: protege a los trabajadores por cuenta propia con ingresos 
inestables e inferiores al salario mínimo nacional, así como a los desempleados, 
discapacitados e indigentes. Este régimen está financiado fundamentalmente por el 
Estado. 
 Régimen Contributivo Subsidiado: destinado a los profesionales y técnicos 
independientes y a los trabajadores por cuenta propia con ingresos promedio,  iguales 
o superiores a un salario mínimo nacional. Este grupo está financiado con aportes del 
afiliado y por subsidio estatal para suplir la falta de empleador de estos trabajadores. 
 
                                                          
75 http://www.ilo.org/global/ 
76 Asamblea Nacional de la República Dominicana. (2010). Constitución Dominicana. 
77 Ley 87-01 que crea el Sistema Dominicano de Seguridad Social: Artículo 1. 
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Según los Artículos 9 y 10 de la referida ley de seguridad social, las prestaciones de estos 
regímenes tienen las siguientes coberturas: Seguro de vejez, discapacidad y sobrevivencia, 
Seguro familiar de salud y Seguro de riesgos laborales por accidentes de trabajo y 
enfermedades profesionales, siendo este último solo cubierto para aquellos que estén 
afiliados dentro del Régimen Contributivo. 
La afiliación al SDSS es de carácter obligatorio y para que sea cumplido el derecho de 
seguridad social, todos los empleadores deben inscribir a sus trabajadores en el mismo, sin 
importar el salario que estos perciban. Los empleadores deben aportar al sistema el 
equivalente a un 10% del monto total del sueldo de cada trabajador, financiando el 70% de 
esa deducción y correspondiendo solo el 30% a ser descontado del salario del trabajador. 
En relación al sector de la construcción en el país, el tema de la seguridad social es uno de 
los más complejos de analizar, debido a la pluralidad de perfiles laborales que se conjugan. 
Es un sector donde existe una gran cantidad de trabajadores que no son registrados, los 
cuales se manejan de manera irregular y al margen de las normativas legales; llegándose a 
tener contratado personal tanto formal, como informal dentro de un mismo proyecto. 
En el caso de las empresas constructoras, los estatutos son cumplidos a totalidad para los 
empleados de oficina y los obreros que son directamente contratados por la administración y 
han sido reportados en nómina. La irregularidad en los proyectos dirigidos por compañías 
puede darse en las subcontrataciones que surgen entre los mismos obreros, ya que estas 
escapan de la administración de la empresa y su gestión debe ser atribuida a los trabajadores 
que al subcontratar a otros juegan un rol dual de empleador-trabajador. 
En cuanto a los empleadores por cuenta propia, la realidad es otra; debido a la marcada 
informalidad que presenta la contratación de personal obrero, en especial para proyectos 
pequeños que son ejecutados en períodos de tiempo relativamente cortos. Esta situación se 
da principalmente cuando los contratos son temporales –generalmente verbales–, no se tiene 
una nómina oficial para registrar el pago de los trabajadores –como se expuso en el Gráfico 
No. 4.11 la forma más frecuente de pago es en efectivo y usualmente no es reportado– y 
cuando se ha contratado inmigrantes haitianos indocumentados –los extranjeros deben estar 
en condición legal de residencia y con permiso de trabajo para poder entrar dentro de la 
seguridad social–. 
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4.6.6. Seguridad y salud  
Riesgos laborales 
Se define como riesgo a la “contingencia o proximidad de un daño”78; entendiéndose como 
riesgo laboral la posibilidad de que ese daño sea derivado de las actividades laborales, 
pudiendo ser clasificado como accidente cuando la consecuencia del mismo sea una lesión 
corporal a causa del trabajo que se ejecute por cuenta ajena; o enfermedad laboral cuando 
se sufra de problemas de salud provocados por la exposición a elementos o sustancias 
nocivas en el ejercicio de las actividades laborales. 
Los riesgos laborales varían según el tipo de actividad que se realice, ya que los accidentes 
y enfermedades no ocurren fortuitamente, sino a causa de una serie de acontecimientos en 
los que intervienen el lugar y condiciones de trabajo, los equipos y maquinarias utilizados, la 
formación y capacitación de los trabajadores respecto a la actividad que desarrollan; y las 
medidas de prevención y los equipos de protección personal que sean tomados o no en 
cuenta. 
En la construcción estos factores deben tener una especial atención, ya que las características 
propias de las actividades constructivas hacen que este sea uno de los sectores con mayores 
riesgos de accidentes. Dependiendo del tipo de proyecto y las fases en que se divida su 
construcción, pueden tenerse trabajos a realizar en altura y/o en posturas incómodas, 
manipulación de cargas, exposición a la electricidad y/o sustancias agresivas, utilización de 
herramientas manuales afiladas y/o punzantes, manejo de maquinaria pesada y condiciones 
ambientales poco agradables. 
Además de estos factores característicos de las obras en sí, pueden adherirse otros que son 
propios de los trabajadores y/o empleadores. En relación al personal obrero, cabe mencionar 
la poca experiencia laboral, la falta de capacitación respecto a los riesgos a los que se expone 
y en algunos casos la indisciplina al no seguir las recomendaciones de seguridad que le son 
dadas. En cuanto a los encargados de obras, la carencia de un programa de prevención de 
riesgos para implementar las medidas de seguridad pertinentes, es uno de los principales 
factores de riesgo. 
Como se expuso anteriormente, los riesgos laborales varían según el tipo de actividad que se 
realice, por lo tanto las medidas que se toman en cuenta para garantizar la seguridad del 
trabajador también varían de acuerdo al tipo de actividad. Sin embargo, cabe destacar que la 
capacitación del personal que va a desarrollar cada tarea es una medida general, ya que la 
                                                          
78 Diccionario de la Real Academia Española (DRAE). (2014). 
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prevención de accidentes es una estrategia que funciona en cadena, donde si uno de sus 
eslabones falla, se aumentan las probabilidades de que se presente algún daño. 
Tomando como referencia las actividades generales de los proyectos; la Tabla No. 4.6 
muestra los principales riesgos laborales que pueden presentarse en la construcción de las 
obras, así como también las medidas básicas que son implementadas para su prevención. 
DESCRIPCIÓN PRINCIPALES RIESGOS LABORALES DE LA CONSTRUCCIÓN 
Actividad 
Entorno y/o 
herramientas 
Riesgos Consecuencias Medidas 
Trabajos en Altura 
- Escaleras 
- Andamios 
- Caídas 
- Traumatismo 
- Muerte 
- Barandillas 
- Redes de protección 
- Arnés 
Manipulación de 
cargas y posturas 
forzadas 
- Carretillas 
- Poleas 
- Daño corporal 
- Lesiones en músculos 
y huesos. 
- Evitar permanecer durante 
mucho tiempo en una misma 
postura. 
Trabajos con 
electricidad 
- Instalaciones y 
aparatos eléctricos. 
- Descarga eléctrica 
- Quemaduras  
- Electrocución 
- Contratar electricista 
cualificado. 
- Mantener los cables a tierra 
siempre conectados. 
- Evitar trabajar con conexiones y 
empalmes defectuosos. 
- Desconectar equipos que no 
estén en uso. 
Manipulación de 
productos 
agresivos 
- Cemento 
- Cal 
- Yeso 
- Siliconas 
- Disolventes 
- Gasoil 
- Formación nubes 
de polvo. 
- Desprendimiento 
de partículas. 
- Inhalación de 
sustancias nocivas. 
- Corrosión de la piel 
- Incendios 
- Afecciones de la piel y 
los ojos. 
- Problemas 
respiratorios 
- Uso de mascarillas. 
- Mantener los productos 
químicos etiquetados. 
- Uso de indumentaria adecuada 
(gafas, guantes, etc.) 
Utilización de 
herramientas 
manuales 
- Pulidoras 
- Taladros 
- Destornilladores 
- Cortadores de 
azulejos. 
- Daño corporal 
- Cortaduras 
- Punzadas 
- No guardar ni transportar en los 
bolsillos. 
- Usar las apropiadas para cada 
trabajo. 
- Mantenerlas en buen estado. 
Manejo de 
maquinaria pesada 
- Maquinaria de 
movimiento de 
tierras. 
- Maquinaria de 
izado de cargas 
- Choques 
- Aplastamiento 
- Pérdida de alguna 
parte del cuerpo. 
- Muerte 
- Utilizar personal debidamente 
instruido. 
- Utilizar equipo apropiado para 
cada trabajo. 
- Respetar las indicaciones del 
fabricante. 
Condiciones 
ambientales 
extremas 
- Trabajos a la 
intemperie. 
- Lluvia 
- Calor 
- Frío 
- Viento  
- Resfriados 
- Deshidratación 
- Llevar ropa adecuada según la 
temperatura ambiental. 
- Rotación del personal. 
Tabla No. 4.6 
Fuente: Elaboración propia con datos de Manual de Prevención de Riesgos Laborales para Empresas de la Construcción. 
Arispón Cid, M., & Vila Sabaté, M. (2006). 
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Como fue mencionado en el apartado 5.3, en la República Dominicana la legislación que 
regula la seguridad social es la Ley No. 87-01 del año 2001, en ella se encuentran contenidas 
las pautas de los riesgos laborales y como normativa complementaria cuenta con el Decreto 
No. 522-06 promulgado en octubre de 2006, el cual es el Reglamento de Seguridad y Salud 
en el Trabajo. En el principio II de este reglamento se detallan las medidas de seguridad que 
deben ser tomadas para el ejercicio de las actividades del sector de la construcción a nivel 
nacional, tanto las obras públicas como para las de capital privado. La institución que vela por 
el cumplimiento de reglamento es la Superintendencia de Salud y Riesgos Laborales 
(SISALRIL) –entidad pública autónoma–, esta cuenta con el apoyo del Ministerio de Trabajo 
para inspeccionar los proyectos y certificar si cumplen o no con lo que establece dicha 
normativa. 
Los proyectos que en este reglamento se consideran como obras de construcción y para los 
cuales van dirigidas las medidas de prevención de riesgos laborales del sector son: 
edificaciones, trabajos de montaje y desmontaje de estructuras prefabricadas, operaciones de 
transporte de obras, excavaciones, y renovaciones, reparaciones –incluyendo limpieza y 
pintura–, mantenimiento y demoliciones de edificios79. Las medidas establecidas en esta 
normativa son similares a las mostradas en la Tabla No. 4.6, ya que en sentido general las 
obras del mismo tipo –viales, habitacionales, hospitalarias, portuarias, entre otras– tienen 
iguales características –fases y actividades constructivas, personal obrero, maquinarias y 
equipos, riesgos laborales–, indistintamente del país donde se construyan. 
En el país, a todo encargado de obra –bien sea una empresa o un profesional por cuenta 
propia– se le exige la elaboración de un programa de seguridad y salud, que vaya acorde a 
los riesgos que será expuesto el personal contratado, según las tareas que les hayan sido 
asignadas. Entre las informaciones que deben incluir en este documento, las principales son: 
las normas de seguridad aplicables a la construcción, la memoria descriptiva de los 
procedimientos, descripción de los equipos técnicos y medios auxiliares, y las medidas 
correctivas  para evitar y/o reducir los riesgos. Además de este programa deben rellenar el 
Formulario SS-01 contenido en el Reglamento 522-06, mediante el cual solicitan la aprobación 
de dicho programa de seguridad. (Ver: Anexo No. 8). 
Paralelamente a esto, la Ley No.1896 sobre seguros sociales establece que los seguros de 
riesgos laborales son de carácter obligatorio para el sector de la construcción, exigiéndole a 
quienes están al frente de los proyectos el pago de los mismos al IDSS, para garantizar que 
los daños por accidentes que puedan ocurrir en la obra tengan cobertura. Sin esta póliza los 
proyectos no pueden ser ejecutados; sin embargo, los empleadores usualmente solo pagan 
                                                          
79 Decreto No. 522-06: Reglamento de Seguridad y Salud en el Trabajo. (p. 68). 
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el seguro de los trabajadores fijos o que tiene un contrato prolongado en la obra, quedando 
fuera de esta protección los trabajadores temporales o por ajuste80. 
Por otro lado, cabe destacar que las estadísticas sobre accidentes y/o enfermedades 
laborales en el país poseen información un tanto incompleta, ya que muchos de los casos no 
son reportados por tratarse de trabajadores fuera de la seguridad social. Asimismo, muchas 
de las cifras que se presentan son datos generales que no permiten hacer una clasificación 
detallada de cuáles incidencias afectan con mayor frecuencia cada sector; lo que dificulta 
darle seguimiento a estos casos en búsqueda de soluciones al respecto. (Ver: Anexo No. 9). 
 
4.6.7. Gestión de conflictos 
Como en todas las relaciones humanas, en los asuntos laborales pueden surgir opiniones e 
intereses contrarios entre las partes involucradas, y el sector de la construcción no está exento 
de esas situaciones conflictivas. Para la OIT esas disputas entre empleadores y trabajadores 
respecto al empleo y/o las pautas que fueron establecidas en el contrato pueden ser de 
diferentes tipos. Según sea las partes que involucre se tienen conflictos individuales y 
colectivos; mientras que de acuerdo a los intereses en discusión, están los conflictos de 
derechos y los de intereses81. 
 Conflictos individuales: involucra a un trabajador o un grupo de trabajadores que 
actúan de manera individual contra el empleador, pudiendo dar lugar a un conflicto 
colectivo. 
 Conflictos colectivos: involucra a una cantidad de trabajadores en forma colectiva, 
estos actúan juntos en defensa de los derechos e intereses que inciden de manera 
grupal. 
 Conflicto de derechos: se refiere a la violación o interpretación de un derecho legal de 
los trabajadores, ya sea de manera individual o colectiva. 
 Conflicto de intereses: es la diferencia de pareceres respecto a la concesión de nuevos 
derechos. Es decir, la modificación de lo ya establecido en el contrato acordado; 
usualmente es de carácter colectivo y tiene que ver con asuntos económicos. 
 
                                                          
80 Observatorio del Mercado Laboral Dominicano (OMLAD). (2011). 
81 Organización Internacional del Trabajo (OIT). 
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La clasificación de los diferentes tipos de conflictos laborales varía entre países, siendo la 
manera descrita una de las más generalizadas, por lo tanto es a la cual se hace referencia en 
este estudio. Además de las mencionadas anteriormente, en algunos lugares pueden surgir 
los conflictos relacionados a problemas de discriminación racial o de género. 
En referencia al rubro de la construcción en la República Dominicana, las disputas laborales 
más comunes pueden ser originadas por las irregularidades que acarrea la contratación 
informal que es tan frecuente en este sector; algunas de carácter jurídico, otras menos 
drásticas que son manejadas internamente entre las partes en disputa. Cabe destacar que los 
conflictos no afectan por igual a los trabajadores dominicanos y haitianos, ya que los que 
últimos tienen desventajas al no poder recurrir siempre al amparo legal, si su estatus 
migratorio no cuenta con documentación válida. 
En ese sentido, el Artículo 101 de la Ley General de Migración No. 285-0482, establece que 
“los extranjeros que permanezcan ilegalmente en el territorio nacional, no podrán bajo ninguna 
circunstancia, trabajar o realizar tareas remuneradas o lucrativas”83; razón por la que muchos 
inmigrantes haitianos que tienen disputas con sus empleadores –generalmente de aspectos 
salariares– pierden sus derechos si los conflictos no se solucionan por mutuo acuerdo, ya que 
estos por ser indocumentados no acuden a los tribunales para tratar el asunto84. 
No obstante, dicha ley de migración también penaliza con multas a los empleadores que 
contraten personal extranjero ilegal o sin permiso para trabajar85. Sin embargo, las autoridades 
competentes –Ministerio de Trabajo y/o Dirección General de Migración– no siempre dan el 
seguimiento adecuado de las mismas, resultando en que gran parte de esas contrataciones 
de inmigrantes indocumentados sean pasadas por alto.
                                                          
82 Ley que ordena y regula los flujos migratorios en el territorio nacional, tanto en lo referente a la entrada, la 
permanencia y la salida, como a la inmigración, la emigración y el retorno de los nacionales. Ley General de 
Migración: Artículo 1.  
83 Ibíd: Artículo 101. 
84 El Artículo 480 del Código de Trabajo establece que los Juzgados de Trabajo son los tribunales de conciliación 
para las demandas laborales entre empleadores y trabajadores, o entre trabajadores solos. 
85 Ley General de Migración: Artículo 132. 
66 
 
 
 
 
 
 
  
 GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS EN EL SECTOR DE LA CONSTRUCCIÓN EN LA REPÚBLICA DOMINICANA  67 
 
5. Resultados de la encuesta 
Como fue descrito en la metodología, para la realización de esta investigación, además de 
consultar informes y estadísticas que han publicado organismos oficiales, entre los que se 
encuentran documentos del Banco Central, la ONE y el OMLAD; fue realizada una encuesta 
a empleadores de la construcción en el país. El perfil de los encuestados corresponde a 
empresas constructoras de mediana envergadura y profesionales por cuenta propia de 
distintas áreas de la construcción, siendo los arquitectos e ingenieros civiles quienes 
representan la mayoría de este grupo consultado.  
El objetivo principal de dicha encuesta fue compilar información que permita crear una idea 
del panorama actual del grupo humano que se dedica a las labores de mano de obra de la 
construcción en la República Dominicana. Los datos reflejados por la misma fueron obtenidos 
a partir de un cuestionario compuesto por preguntas tanto de respuestas cerradas –selección 
múltiple– como de opinión abierta. (Ver: Anexo No. 1). 
Para facilitar su interpretación y comparativa respecto a los datos procedentes de las 
publicaciones institucionales, los resultados de dicho cuestionario están organizados en los 
diferentes tópicos que fueron analizados previamente. Las cifras obtenidas son indicadores 
que describen la situación actual de cómo son gestionados los trabajadores de la 
construcción, según lo manifiesta un grupo de 40 empleadores; por lo tanto hay que destacar 
que las mismas podrían variar si en estudios posteriores es tomado en cuenta –además de la 
opinión del grupo empleador– el punto de vista de los trabajadores. 
 
El grupo humano en la construcción dominicana (inmigración haitiana) 
El Gráfico No. 5.1 muestra las proporciones de las nacionalidades con mayor incidencia entre 
los obreros de la construcción en el país. 
 
Nota: los datos están expresados en unidad y no por porcentajes, en base a 40 encuestados. 
Gráfico No. 5.1 
Incidencia de trabajadores de la construcción, según país de origen 
Fuente: Elaboración propia a partir de datos obtenidos mediante la encuenta realizada a 40 empleadores. 
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Los resultados que presenta el Gráfico No. 5.1 señalan que todos los encuestados contratan 
simultáneamente personal obrero dominicano y haitiano, relegando a los trabajadores 
procedentes de otros países en una minoría prácticamente imperceptible dentro de las obras, 
donde son los colombianos los más frecuentes dentro de la misma. 
La presencia de inmigrantes haitianos es palpable en los proyectos que se ejecutan en el país, 
casi la totalidad de los mismos depende de esta fuerza de trabajo para su realización. Los 
empleadores que dirigen las obras contratan tanto personal dominicano como haitiano, 
indistintamente si tienen alguna preferencia por el origen de los mismos. 
Ahora bien, aun teniendo facilidades de acceso a trabajos manuales, los inmigrantes haitianos 
tienen dificultades para cambios ocupacionales hacia empleos que les brinden mejores 
condiciones laborales. La causa de esto es la dinámica de exclusión que su falta de 
documentación legal y baja preparación académica les propicia; lo cual obliga a que se 
desenvuelvan en ocupaciones con bajos ingresos y en condiciones un tanto deplorables. En 
la construcción, uno de los hechos más frecuentes es su contratación para las tareas más 
forzosas, con la asignación de un salario inferior al que medianamente reciben los 
dominicanos que realizan el mismo tipo de trabajo.  
 
Gráfico No. 5.2 
Tareas habituales para las que son contratados los trabajadores haitianos 
Fuente: Elaboración propia a partir de datos obtenidos mediante la encuenta realizada a 40 empleadores. 
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Como puede apreciarse en el Gráfico No. 5.2, el mayor porcentaje de trabajadores haitianos 
se concentra en trabajos de albañilería –colocación de bloques, preparación manual de 
mezclas de concreto y pañete de muros–. De igual manera, los movimientos de tierra, 
demoliciones y recogida de escombros que no son efectuados mediante maquinarias, 
generalmente es realizada por este grupo de obreros, lo que evidencia su ocupación en las 
tareas más forzosas de los proyectos. Por el contario, los trabajos donde tienen una menor 
presencia son los que requieren de conocimientos técnicos y/o académicos, que si bien 
pueden haber sido adquiridos empíricamente, estos precisan de habilidades laborales más 
especializadas, como la electricidad, fontanería y herrería. 
 
Contrataciones 
En el Gráfico No. 5.3  se presenta la proporción entre los tipos de acuerdos laborales que son 
realizados en el sector: verbales y escritos. Estas cifras corroboran las afirmaciones del 
informe de la OMLAD que fueron descritas en el punto 4.6.1. 
 
 
Gráfico No. 5.3 
Formas de establecimiento de los contratos laborales 
Fuente: Elaboración propia a partir de datos obtenidos mediante la encuenta realizada a 40 empleadores. 
 
Este gráfico refleja de manera global cómo son habitualmente establecidos los contratos de 
los trabajadores, sin hacer distinción del país de origen de los mismos. Como se muestra, la 
tendencia para la realización de convenios de manera verbal supera en 32 puntos 
porcentuales los acuerdos hechos por escrito. Aun siendo superior para todos los colectivos 
de trabajadores, entre los grupos de haitianos la contratación verbal es más extendida que 
entre los dominicanos, pues estos últimos son mínimamente más tendentes a realizar 
convenios por escrito. 
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Por otro lado, en lo relativo a qué vía utilizan los empleadores para reclutar sus obreros, el 
Gráfico No. 5.4 exhibe las cifras donde se evidencia que los encargados de obras optan, en 
primera instancia, por trabajadores de los cuales tienen referencias acerca de su desempeño, 
por parte de los empleadores previos de estos. Siguiendo ese orden, la segunda acción 
tomada es la repetición de los trabajadores que los mismos ya hayan contratado en proyectos 
anteriores, destacándose así la importancia que estos empleadores le dan al conocimiento de 
la trayectoria laboral de los obreros al momento de contratarlos.  
 
 
Gráfico No. 5.4 
Vías de reclutamiento de mano de obra 
Fuente: Elaboración propia a partir de datos obtenidos mediante la encuenta realizada a 40 empleadores. 
 
Además de por referencia y/o por repetición de obreros, las cifras del Gráfico No. 5.4 señalan 
que una pequeña proporción de los trabajadores es conseguida por el reclutamiento de estos 
de obras que se hallan en ejecución. Estos obreros –que se encuentran activos– aceptan 
comprometerse con un nuevo empleador, bien sea que renuncien a su trabajo actual por una 
mejor oferta o porque las tareas asignadas les permitan trabajar en ambos proyectos a la vez 
en distintos horarios.  
Otra vía de reclutamiento se da cuando son los propios obreros quienes acuden a las obras 
en búsqueda de empleo; tal como se percibe en las cifras del gráfico, es la acción de menor 
incidencia y comúnmente es vista entre los inmigrantes haitianos recién llegados al país. Los 
contratos otorgados a este grupo pueden tildarse como los “más informales”; su duración 
puede ser tan breve que tome un único día de trabajo o que diariamente le sean asignadas 
tareas que surjan al momento, sin tomar en cuenta el hecho de que tengan el conocimiento 
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necesario para hacerlas. Su condición de recién llegados, sumado a la urgencia de conseguir 
empleo y el hecho de que la gran mayoría es indocumentado, propician a que los convenios 
que pacten con los empleadores sean caracterizados por irregularidades como las descritas.  
En relación a la frecuencia de contratación de un mismo grupo de trabajadores, la mayoría de 
los empleadores acude a la repetición de sus obreros en los proyectos que serán construidos 
a futuro, siempre y cuando estos hayan mostrado un desempeño aceptable en las 
construcciones ya realizadas. Cabe destacar que los contratos de construcción tienen 
permanencia mientras las obras se encuentran en ejecución y las distintas fases de las 
mismas requieren de diferentes equipos de trabajo, por lo tanto puede darse el caso de que 
ciertos obreros sean contratados de manera “intermitente” en un mismo proyecto, según sean 
sus destrezas laborales. (Ver: Gráfico No. 5.5). 
  
Nota: los datos están expresados en unidad y no por porcentajes, en base a 40 encuestados. 
Gráfico No. 5.5 
Frecuencia de recontratación del personal obrero 
Fuente: Elaboración propia a partir de datos obtenidos mediante la encuenta realizada a 40 empleadores. 
 
Derechos y concesiones laborales 
Acerca de derechos o privilegios adicionales a los que dicta la ley y los hayan sido pactados 
en el contrato de trabajo, los empleadores encuestados para esta investigación, en su 
mayoría, negaron que tomen en consideración concesiones que no sean obligatorias; 
afirmando que solo otorgan a sus trabajadores lo acordado al momento de reclutarlos. No 
obstante, un pequeño porcentaje de estos entrevistados dijo que sí incluye ciertos privilegios, 
aunque no los hayan establecido en el contrato, entre los que se encuentran las bonificaciones 
salariales por trabajos terminados con calidad antes de la fecha de entrega y subsidios para 
comida y transporte. 
0
5
10
15
20
25
30
35
Muy poca Poca Casi siempre Siempre
72          GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS EN EL SECTOR DE LA CONSTRUCCIÓN EN LA REPÚBLICA DOMINICANA 
 
Capacitación 
Al preguntar a los encargados de personal si tenían conocimiento del origen de la  preparación 
de sus obreros, la mayoría de los mismos dijo que el empirismo es la manera común en que 
los trabajadores adquieren las habilidades para el ejercicio de sus funciones.  
(Ver: Gráfico No. 5.6). 
 
 
Gráfico No. 5.6 
Origen de la capacitación y habilidades laborales del personal obrero 
Fuente: Elaboración propia a partir de datos obtenidos mediante la encuenta realizada a 40 empleadores. 
 
Los porcentajes mostrados por este gráfico evidencian con un abrumante 75% que los obreros 
de la construcción no cuentan con una formación técnica acreditada, además de 
desconocerse los datos de un 20% de los mismos. Sin embargo, la carencia de ese 
documento no limita su incorporación al mercado laboral, ya que los empleadores los 
contratan aun sabiendo que han aprendido en la práctica o desconociendo en absoluto el 
origen de sus habilidades; pues le dan importancia a la calidad del trabajo final, obviando en 
cierta medida que su capacitación haya sido de manera informal. 
Cabe destacar, como es de esperarse, que debido a esa capacitación empírica los resultados 
finales de los trabajos no siempre cumplen las expectativas de los empleadores; razón que 
conduce a afirmar que a fin de cuentas los obreros “no calificados” tienen más posibilidades 
de ser contratados porque son mayoría entre las alternativas que se tiene y su mano de obra 
es más barata. 
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El Gráfico No. 5.7 muestra la frecuencia en que los empleadores obtienen la calidad esperada 
del trabajo que han contratado, revelando que afortunadamente casi siempre los obreros 
cumplen los requisitos de calidad que les son exigidos. Estas cifras validan la expresión de 
que “la práctica hace al maestro”, pues gracias a su experiencia, las deficiencias que pueden 
surgir ante la carencia de estudios técnicos queda mitigada en el ejercicio laboral de los 
obreros. 
 
Gráfico No. 5.7 
Frecuencia en que los resultados cumplen las expectativas de los empleadores 
Fuente: Elaboración propia a partir de datos obtenidos mediante la encuenta realizada a 40 empleadores. 
 
Pese a que el gráfico presenta cifras alentadoras, los entrevistados afirman que para lograr 
este buen desempeño, los obreros deben ser constantemente supervisados mientras realizan 
su trabajo; además de enfatizar que es muy necesaria la capacitación técnica, pues con un 
personal formado académicamente la ejecución de los proyectos se realizaría de manera más 
eficiente: reduciéndose el tiempo de ejecución y desprecios de materia prima, disminuyendo 
los riesgos de accidentes y obteniendo resultados con mejor calidad. 
En relación a los inmigrantes indocumentados que trabajan en el sector, tal como se mostró 
en el Gráfico No. 5.2, el 56% de los haitianos con poca o nula experiencia son contratados 
para labores de albañilería, ya que las actividades en esta ocupación pueden ser aprendidas 
empíricamente con mayor facilidad, si se compara con otras áreas cuyas exigencias son más 
técnicas. En ese sentido, los encuestados sostienen que son los fontaneros y electricistas los 
obreros más difíciles de conseguir acorde a los requisitos que exijan los proyectos; estas 
vacantes en su mayoría son ocupadas por personal dominicano, que no siempre está 
debidamente acreditado. 
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Dicho lo anterior, al preguntarles qué grupo desarrollaba mejor su función de acuerdo a sus 
capacidades, los empleadores señalaron estar más satisfechos con los resultados de los 
electricistas; mientras sostenían que los albañiles son los que usualmente tienen un 
desempeño por debajo de lo esperado. Estas afirmaciones corroboran que la calidad de los 
trabajos es directamente proporcional con el nivel de capacitación de los obreros, siendo la 
falta de la misma acentuada entre los grupos de albañiles. 
Es entonces, que para los albañiles –grupo que según afirman es el más necesitado de 
capacitación– los empleadores no toman iniciativa para subsidiarles la formación técnica, ya 
que es abundante la cantidad de personas que realizan ese trabajo; y estas a su vez no son 
frecuentes a tomar los cursos por cuenta propia, bien sea por no poder costeárselos o porque 
a pesar de no desempeñarse de manera óptima, siempre encuentran trabajo y no ven su 
carencia de certificación como obstáculo para incorporarse a los proyectos. 
 
Seguridad social 
Como se explicó en el punto 4.6.5 “todos los ciudadanos dominicanos y los residentes legales 
en el país tienen derecho a ser afiliados al SDSS”; por lo tanto el disfrute de la cobertura de 
la seguridad social es inherente a los trabajadores dominicanos. Sin embargo, para los 
extranjeros gozar de este derecho, los mismos deben contar con permiso de trabajo; situación 
que en el caso de los inmigrantes haitianos no es muy frecuente, ya que gran parte de los 
contratados es indocumentado. 
Sobre esa contratación de inmigrantes haitianos, cabe destacar que la marcada informalidad 
con que se hace es tal que muchas veces sus empleadores inclusive desconocen el estatus 
migratorio de los mismos, y al no existir un contrato por escrito, el derecho de la seguridad 
social muchas veces queda excluido tanto para los legales como para los indocumentados. 
Las proporciones del estatus migratorio de los haitianos que son contratados, según el 
conocimiento que los encuestados tienen al respecto, es mostrada en el Gráfico No. 5.8. 
Pese a que las cifras de dicho gráfico muestran que con un 36% los inmigrantes legales con 
permiso de trabajo son mayoría, si se consideran en conjunto el 20% de los ilegales y el 16% 
de los que a pesar de estar legales no tienen permiso de trabajo, este grupo superaría en 12 
puntos porcentuales al colectivo cuya condición migratoria les permite beneficiarse de la 
seguridad social. A esto se añade que el grupo del cual se desconoce su estatus, 
presumiblemente tampoco cuente con documentos válidos para ejercer, lo que en resumidas 
cuentas nos muestra que la exclusión de los obreros haitianos de la seguridad social es debido 
a que la gran mayoría no tiene documentos migratorios legales. 
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Gráfico No. 5.8 
Estatus migratorio de los obreros haitianos contratados 
Fuente: Elaboración propia a partir de datos obtenidos mediante la encuenta realizada a 40 empleadores. 
 
Por otro lado, debe aclararse que el colectivo dominicano en ocasiones también queda fuera 
de la seguridad social si sus empleadores no registran la contratación que hacen de los 
mismos ante las autoridades competentes. No obstante, para conveniencia de los 
trabajadores, hay empleadores que sí cumplen las normativas de la seguridad social e 
incluyen dentro de la contratación de sus obreros la cobertura de la misma. Este grupo de 
empleadores son la minoría que opta por hacer contratos de manera escrita y el personal 
extranjero que incorpora tiene su documentación en orden. Las cifras mostradas en el Gráfico 
No. 5.9 corresponden a la frecuencia con que los encargados de obras toman en cuenta la 
seguridad social para sus trabajadores. 
 
Gráfico No. 5.9 
Frecuencia con que se incluye la seguridad social en la contratación de obreros 
Fuente: Elaboración propia a partir de datos obtenidos mediante la encuenta realizada a 40 empleadores. 
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Luego de presentadas esas cifras –Gráficos 5.8 y 5.9– y comparadas con lo que manifiesta el 
informe del OMLAD, se puede afirmar que el restringido acceso a la seguridad social afecta 
tanto a dominicanos como haitianos que trabajan en el sector de la construcción, notándose 
significativas diferencias entre ambos grupos, resultando ser el colectivo inmigrante el más 
afectado. Respecto a los últimos, la razón fundamental para que esto ocurra es la contratación 
informal por las irregularidades del estatus migratorio que los mismos poseen; sumándose 
además las prácticas de exclusión social que reciben por ser inmigrantes ilegales. 
 
Seguridad y salud 
Como refleja el Gráfico No. 5.9 sobre la frecuencia en que es incluida la seguridad social en 
la contratación de obreros, la mayoría de las veces este derecho del trabajador no es cumplido 
por su empleador, para el cual es una obligación garantizar seguridad laboral de sus 
subordinados. La violación de este derecho deja a gran parte de los trabajadores 
desprotegidos ante los peligros que las actividades de la construcción representan, 
especialmente a los de origen haitiano, que como se ha reiterado, la irregularidad de estatus 
migratorio no les permite la inclusión a la seguridad social. A continuación el Gráfico No. 5.10 
muestra la proporción de veces que ocurren accidentes en la construcción de las obras. 
 
Gráfico No. 5.10 
Incidencia de accidentes laborales en la construcción de las obras  
Fuente: Elaboración propia a partir de datos obtenidos mediante la encuenta realizada a 40 empleadores. 
 
Las cifras mostradas muestra la proporción de veces que los empleadores respondieron si 
alguno de sus trabajadores había sufrido algún tipo de accidente mientras desarrollaba la 
tarea asignada, notándose una ligera mayoría las veces en que la respuesta fue afirmativa. 
Las incidencias más comunes que los empleadores señalaron al ser entrevistados, son de 
consecuencias leves, siendo usualmente: cortaduras superficiales, punzadas con clavos y 
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lesiones musculares por manipulación de cargas –transporte de carretillas, izado de bloques 
de concreto y fundas de cemento, recogida de escombros manual y traslado de mezclas de 
hormigón y mortero con la ayuda de cubetas–. En cuanto a los accidentes más graves, 
algunos resaltaron que han tenido obreros que han sufrido caídas de diferentes alturas, que 
a pesar de no ser fatales, el personal afectado ha tenido traumatismos y fracturas de cuidado. 
Al preguntarles qué medidas de prevención de estos accidentes toman en cuenta en sus 
proyectos, la mayoría se refirió al Equipo de Protección Individual (EPI) –en República 
Dominicana es llamado como Equipo de Protección Personal (EPP)86–, como una de las 
medidas que implementan para la protección de sus trabajadores. Sin embargo, debe 
aclararse que esta medida muchas veces no es aplicada de manera unánime entre 
trabajadores y/o no siempre se utiliza el EPP completo que requiere determinada actividad.  
En ese sentido, se corroboran las cifras mostradas por el OMLAD en su informe de 2011, 
donde basándose en los datos que revela su encuesta, se sostiene que “la proporción de 
trabajadores que recibe equipo de protección para su trabajo en las obras es relativamente 
baja, dadas labores que se realizan en la construcción y estando los trabajadores expuestos 
a graves riesgos laborales”87. Este argumento resulta de los bajos  porcentajes de 
trabajadores dominicanos y haitianos que dijeron recibir EPP por parte de sus empleadores. 
(Ver: Anexo No. 7). 
Siguiendo ese orden, los 40 encuestados de este estudio al preguntarles sobre qué otra de 
las precauciones toman en cuenta –además del  EPP–, señalaron la instrucción al personal 
de cómo utilizar las herramientas y/o qué posturas tener al momento de hacer determinada 
tarea, las medidas que mayormente consideran. No obstante, este tipo de recomendaciones 
casi siempre las hace el encargado de la obra y no un profesional especialista en la materia, 
por lo que no es garantizado que sean recomendaciones óptimas. 
Sobre las medidas que toman luego de presentarse alguna incidencia, en primer lugar dicen 
recurrir al equipo de primeros auxilios que tienen en las obras para los casos de lesiones 
leves. Cuando son accidentes de mayor cuidado trasladan al empleado al centro de atención 
sanitaria más cercano –pueden llamar al servicio de emergencias 911 disponible para Santo 
Domingo–. Debido a que muchos trabajadores carecen de protección de la seguridad social, 
en esas circunstancias es el propio empleador que debe correr con los gastos de cobertura. 
                                                          
86 El Equipo de Protección Personal (EPP), es el conjunto de elementos cuya función principal proteger diferentes 
partes del cuerpo de un trabajador, evitando que tenga contacto directo con factores de riesgo que puedan 
ocasionarles alguna lesión o enfermedad en el ejercicio de su labor. Entre esos elementos se encuentra: cascos, 
tapones de oídos, gafas, masqarillas, chalechos, arneses, guantes, entre otros. 
87 Observatorio del Mercado Laboral Dominicano (OMLAD). (2011). (p. 92). 
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Gestión de conflictos 
Como se expuso en el apartado 5.6.7, los haitianos indocumentados son los más afectados 
por los conflictos laborales, generalmente por disputas salariales, esto es a razón de que 
muchos empleadores se aprovechan de su condición de ilegalidad para pagarles salarios por 
debajo del monto mínimo legal, exigirles más horas de trabajo y/o no cumplir con algunas de 
las pautas que han establecido en el contrato; mismo que se establece de manera verbal y su 
veracidad depende de la confianza entre las partes, lo que dificultaría a un más que este grupo 
de trabajadores pueda exigir sus derechos ante un tribunal competente. 
Por otra parte, existen otras diferencias que si bien no son conflictos –propiamente dicho–, 
son dificultades laborales entre empleadores y trabajadores que se presentan en la ejecución 
de los proyectos; tanto con personal dominicano, como dentro del colectivo haitiano. Estas 
dificultades no son de carácter legal, ni generan procesos judiciales, por lo que son 
solucionadas internamente por las partes involucradas. Puede decirse que el surgimiento de 
este tipo de “conflictos o desacuerdos” va de la mano con el perfil laboral de los obreros, 
fundamentándose en la interacción cotidiana empleador-trabajador, como es el desempeño 
y/o conducta de los contratados en el ejercicio de las tareas asignadas y la satisfacción de los 
contratistas con el resultado del trabajo realizado por su personal. 
En los Gráficos No. 5.11 y No. 5.12 se presentan las principales dificultades laborales que 
se presentan en la relación empleador-trabajador de las obras que son construidas en el 
país, tanto entre los obreros dominicanos como en las relacionadas al grupo de inmigrantes 
haitianos. 
 
Gráfico No. 5.11 
Inconvenientes más habituales presentados con los obreros dominicanos 
Fuente: Elaboración propia a partir de datos obtenidos mediante la encuenta realizada a 40 empleadores. 
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Gráfico No. 5.12 
Inconvenientes más habituales presentados con los obreros haitianos 
Fuente: Elaboración propia a partir de datos obtenidos mediante la encuenta realizada a 40 empleadores. 
 
Como se muestra en las cifras del Gráfico No. 5.11 la mayor dificultad que presentan los 
empleadores respecto al personal dominicano es el no cumplimiento de la entrega su trabajo 
terminado dentro de los plazos pautados; esto en gran medida se debe al comportamiento un 
tanto indisciplinado que los obreros nacionales tienden a presentar, según detallan los 
empleadores encuestados.  
En lo referente al personal haitiano, según el Gráfico No. 5.12 el principal obstáculo es la 
barrera del idioma. Debido a que los inmigrantes son quienes se ven en la necesidad de 
aprender la lengua del país donde se establecen, los empleadores no muestran interés en 
aprender el criollo haitiano88, y son los procedentes de Haití quienes se ven obligados a 
comunicarse en la lengua hablada en el país89. Como estos inmigrantes no asisten a clases 
de idiomas y van aprendiendo en la marcha, la comunicación se dificulta y no siempre es 
efectiva; lo cual es un inconveniente de cuidado, en principio porque la mayoría de contratos 
con personal haitiano se hace verbalmente, y además porque pueden generarse malas 
interpretaciones de las instrucciones que sean dadas a los obreros y eso repercute 
negativamente en el resultado final del trabajo esperado. 
                                                          
88 Junto al francés, el criollo haitiano es idioma oficial de la República de Haití. Este es utilizado cotidianamente 
en mayor medida que el francés, ya que es la lengua que utiliza la población que no recibe instrucción académica. 
En la República Dominicana y en otros países caribeños es hablado por lo inmigrantes haitianos. 
89 A pesar de la gran población de haitianos en el país, el español es el único idioma oficial de República 
Dominicana. 
 
31%
37%
25%
7%
Falta de capacitación
Idioma
Mal manejo y/o administración de los
materiales y herramientas de trabajo
Puntualidad de entrega
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En cuanto a la falta de capacitación, comparando ambos gráficos se muestra como este 
inconveniente es más frecuente entre los trabajadores haitianos (31%) que en el colectivo 
dominicano (18%); atribuido principalmente a que muchos de esos inmigrantes al llegar al 
país con urgencia de trabajo, se emplean en sectores cuya informalidad laboral les permita 
incorporarse sin tener experiencia en las tareas a desempeñar, tal como sucede en este sector 
de la construcción. 
Sin embargo, independientemente de la experiencia laboral o el grado de capacitación que 
los trabajadores posean, en ambos colectivos el mal manejo y/o administración de los 
materiales herramientas de trabajo, es un denominador común que presenta cifras similares 
–solo una mínima diferencia de un punto porcentual–. A este inconveniente se le debe prestar 
especial atención, ya que según revelan esas cifras, la calidad del desempeño laboral no 
siempre es proporcional a la capacitación y experiencia previa. A esto se suma que una mala 
administración de los materiales puede generar mayores costes al presupuesto de obra, y el 
mal manejo de las herramientas de trabajo aumenta los riesgos de accidentes laborales, y 
como se manifestó antes, no todos los trabajadores están protegidos por la seguridad social. 
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6. Conclusiones y recomendaciones 
Conclusiones  
Luego de analizado el panorama de trabajo del sector de la construcción en la República 
Dominicana, vemos como el perfil del personal obrero y su gestión están descritos por una 
serie de parámetros; que como en todo sistema productivo, van interrelacionados entre sí 
evolucionando en cadena, donde cada eslabón puede influir positiva o negativamente en el 
resto de las variables, todo dependiendo de cómo sea desarrollado cada uno.  
En ese sentido, en el país podemos categorizar esas variables en dos renglones generales: 
el entorno socioeconómico –economía nacional, legislación, mapa empresarial y mercado 
laboral– y la gestión de los trabajadores –contrataciones, aspectos salariales, derechos y 
obligaciones laborales, capacitación, seguridad y salud, y conflictos laborales–. El entorno 
socioeconómico se refiere al escenario donde se desarrollan las actividades del sector y por 
tanto influye en la gestión de los trabajadores al ser el contexto donde esta es llevada a cabo. 
El entorno socioeconómico de los últimos años describe a la construcción como uno de los 
sectores más productivos del país, gracias a las inversiones tanto públicas como privadas 
para la ejecución de proyectos en el territorio nacional. Esto ha conllevado a que sean 
ofertadas nuevas plazas de trabajo dentro del mismo, ampliando las posibilidades de quienes 
se desenvuelven como obreros de la construcción a incorporarse en el mercado laboral. No 
obstante, la gestión de los trabajadores por parte de las personas y/o empresas que los 
reclutan, se desarrolla de manera un tanto irregular, debido a la informalidad laboral con que 
son contratados.  
Dentro de las principales características de dicha informalidad se encuentra la tendencia de 
realizar los acuerdos de trabajo verbalmente; propiciando a que con esa forma “no registrada 
de contratar”, gran parte de los obreros queden excluidos de ciertos derechos legales que les 
corresponden –como la seguridad social y el fondo de pensiones–, puesto a que los mismos 
carecen de un documento que especifique las obligaciones y derechos de cada parte 
involucrada. En ese sentido, una de las causas que se identifican para que dichos contratos 
verbales sean mayoría, es la alta tasa de inmigración haitiana en el país en búsqueda de 
empleo; los cuales al tener un estatus migratorio irregular, son incorporados en el mercado 
laboral al margen de lo que establece la ley. 
En cuanto al aspecto legal, vemos que en el país existen diferentes normativas para regular 
las actividades constructivas, que van desde la Constitución Dominicana –documento legal 
supremo–, pasando por el Código de Trabajo, hasta llegar a las reglamentaciones de los 
ministerios y los ayuntamientos. Estos documentos legales regulan tanto el proceso técnico y 
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constructivo de las obras públicas y privadas, así como también el manejo de las personas 
involucradas en la ejecución de las mismas. Sin embargo, dicha legislación tal vez no sea 
suficiente o esté incluso débilmente implementada, tal como nos evidencia el hecho de que el 
sector se desarrolle con la informalidad antes descrita. 
Por otro lado, cabe destacar que no solo la contratación informal del personal y la débil 
aplicación legal presentan deficiencias; también se tienen otras realidades socioeconómicas 
que afectan de manera general al sector, como es la reducida oferta académica para la 
formación de obreros de la construcción a nivel nacional y la poca formación respecto a los 
riesgos laborales que tanto empleadores como trabajadores presentan. 
Dichas deficiencias acarrean inconvenientes como la contratación de personas sin 
certificación que avale su formación técnica en las funciones a realizar, aumentando la 
posibilidad de obtener resultados por debajo de los requisitos de calidad esperados al término 
de la obra y/o la entrega de los trabajos terminados en fechas posteriores a la acordada. 
Igualmente, la seguridad y salud del personal se ve afectada, al no ser tomadas en cuenta 
todas las medidas necesarias para la prevención de accidentes laborales, exponiéndose a un 
mayor riesgo de que ocurran incidencias lamentables. 
En definitiva, luego revisar, analizar y comparar los informes de entidades oficiales y las cifras 
arrojadas por la encuesta realizada para este estudio, si bien distinguimos una coyuntura 
social que nos permite tener la construcción en crecimiento; debemos destacar que hace falta 
una mayor presión legal para regularizar las actividades “informales” que se desenvuelven en 
este rubro en el país. Esto a razón de que deben ser acatadas todas las reglamentaciones 
pertinentes en cuanto a los aspectos técnicos constructivos y la gestión del grupo humano 
contratado; para que sea posible un óptimo desarrollo y un mayor auge de este sector que se 
encuentra entre los más productivos de la economía dominicana hoy en día. 
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Recomendaciones 
Para que la gestión del personal que se dedica a la mano de obra de la construcción en la 
República Dominicana sea mejorada, la medida fundamental que debe tomarse en cuenta es 
la formalización del proceso de incorporación que estos trabajadores tienen en las actividades 
del sector. En primer lugar lo que debe hacerse es tener un registro de las personas que son 
contratadas; para que de esta manera las autoridades competentes puedan dar el 
seguimiento adecuado del cumplimiento de las obligaciones y derechos de las partes 
involucradas –empleadores y trabajadores–.  
Un paso fundamental para lograr lo antes planteado, es cambiar la manera tradicional de 
realizar los acuerdos verbales por la documentación por escrito de los mismos. De este modo, 
se establecen formalmente las pautas convenidas entre empleadores y trabajadores; 
permitiendo así que derechos como la seguridad social y/o las deducciones para el fondo de 
pensiones sean tomados en cuenta. 
Hay que recalcar, que una de las trabas que la realización de contratos por escrito presenta 
es la gran población de inmigrantes indocumentados que trabaja en el sector. Ese estatus 
migratorio irregular les impide hacer acuerdo de trabajos formales, por lo tanto la contratación 
de los mismos es hecha verbalmente.  
Los asuntos migratorios siempre han sido un tema complicado de manejar para todos los 
países, y la República Dominicana no es la excepción –menos hoy día que el tema de la 
inmigración haitiana en el país se encuentra en estado crítico–. Sin embargo, pueden ser 
tomadas algunas medidas respecto a las actividades laborales que contribuyan a mejorar el 
manejo de inmigrantes en el país. En ese sentido, en lo concerniente a este estudio se hace 
la siguiente propuesta: 
- Creación de un programa de legalización temporal para la regularización del 
estatus migratorio de los extranjeros indocumentados a través de la Dirección 
General de Migración, el cual sea aplicado a los trabajadores que se 
encuentren activos en los proyectos en ejecución.  
Cabe destacar que con la implementación de ese programa no se pretende dar 
residencia permanente a los inmigrantes ilegales, sino que debe usarse como 
una herramienta que permita registrar a todos los trabajadores contratados en 
las obras para lograr un mejor seguimiento de la gestión que reciben los 
mismos. Entre los requisitos para solicitar este permiso de trabajo temporal, 
deben considerarse los siguientes: 
1. Estar contratado en algún proyecto que esté en construcción. 
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2. No presentar problemas legales previos en la República Dominicana ni en 
su país de origen. 
3. Solicitud por escrito del empleador ante la Dirección General de Migración. 
4. En caso de proceder de un país de habla distinta, tener conocimientos del 
idioma español –lengua oficial en el país– respecto a la comunicación que 
tendrá en ejercicio de sus labores. 
Debe hacerse la salvedad de que este permiso de trabajo sólo será válido por el 
tiempo en que la obra para la cual fue contratado el solicitante se encuentre en 
ejecución; al término de la misma el interesado debe solicitar la renovación para 
poder incorporarse a nuevos proyectos. En ese sentido, la Dirección General de 
Migración se reserva el derecho de otorgar o denegar la autorización de las 
solicitudes. 
En relación al colectivo dominicano, como su condición de nacionales les permite 
realizar sus contratos por escrito con mayor facilidad, se recomienda a los mismos 
que al momento de establecer acuerdos con los empleadores opten por hacerlo de 
esta manera; ya que como fue expuesto, con la documentación del contrato sus 
derechos de seguridad social y fondo de pensiones tienen más posibilidades de 
ser cumplidos. 
Por otro lado, en cuanto a la capacitación técnica y experiencia laboral acreditada de los 
trabajadores, hay dos cosas que deben ser consideradas: la oferta académica que hay en el 
país para la formación en albañilería, fontanería, electricidad residencial, carpintería, herrería, 
pintura, terminaciones, maestro constructor, varillero, entre otros; y las referencias por parte 
de empleadores previos. Para mejorar en esos aspectos, se formulan las siguientes 
recomendaciones: 
- Los centros de formación técnica deben realizar estudios de mercado para 
identificar cuáles son los cursos que mayor demanda presentan en los 
colectivos de personal obrero de la construcción. Asimismo, estas instituciones 
deben ampliar su rango de cobertura a nivel nacional, no significando que 
tengan que contar con instalaciones permanentes en las provincias fuera de 
Santo Domingo, sino que consideren la posibilidad de impartir talleres, cursos 
cortos, charlas y conferencias periódicas en los puntos del país donde 
encuentren mayor número de interesados. 
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De igual manera, el Gobierno Central, a través de los ministerios de educación 
y de la juventud, puede considerar la creación de un programa de becas para 
que sean subsidiados los cursos que los trabajadores no puedan costearse. 
En cuanto a los empleadores, siendo la capacitación un derecho de los 
trabajadores reconocido en el Código de Trabajo, estos deben –en la medida 
de lo posible– proveerles facilidades de patrocinio a sus trabajadores; en 
especial a aquellos que hayan sido contratados para alguna tarea muy 
específica dentro del proyecto en cuestión. 
- Diseño de una base de datos con los perfiles de los trabajadores, donde se 
ingrese información acerca de las destrezas y experiencia laboral de los 
mismos. El objetivo de esta base de datos es la puesta a disposición de una 
especie de “catálogo” donde los empleadores suscritos puedan acceder para 
la preselección de los obreros que necesita en la construcción de los proyectos 
que tenga a su cargo. 
Para la elaboración de la misma pueden utilizarse programas informáticos 
como Microsoft Access, y los datos a ingresar deben ser proporcionados tanto 
por los trabajadores –información personal de contacto–, como por los 
empleadores –referencias laborales–. Con el tiempo, si tiene buena acogida, 
este programa puede ser optimizado para que sea usado como una red social 
laboral con características similares a LinkedIn. 
Sobre riesgos laborales, la legislación pertinente existe, pero hay que aplicarla correctamente. 
Para un cumplimiento de lo que establece dicha legislación y lograr obtener resultados 
eficaces, la propuesta de este estudio es la siguiente: 
- La asignación por parte de la Superintendencia de Salud y Riesgos Laborales 
(SISALRIL) de un especialista en materia de riesgos laborales a cada proyecto 
que sea construido, para que este se encargue de supervisar y/o elaborar el 
programa de seguridad y salud que exige la Ley 87-01. De igual manera, este 
especialista debe ser quien dé las orientaciones sobre prevención de 
accidentes que los trabajadores deben conocer. 
Para concluir, es preciso recordar que las recomendaciones planteadas en este estudio deben 
considerarse como parámetros generales para los diferentes eslabones de la cadena 
productiva del sector, y que las mismas deben ser reforzadas con acciones complementarias 
acorde al ámbito en que se apliquen; para lograr así mejorar en todos los aspectos de la 
gestión de los recursos humanos de la construcción en la República Dominicana. 
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Anexos 
Anexo No. 1 
El siguiente formulario fue el utilizado para entrevistar a los profesionales y empresas de la 
construcción que ejercen en la República Dominicana. Para la muestra fueron distribuidos 40 
cuestionarios con la finalidad de obtener datos por cuenta propia que pudieran ser 
contrastados con las estadísticas oficiales. Se hace la salvedad de que al ser una muestra 
pequeña, las cifras arrojadas pueden servir de punto de partida para el análisis, mas no como 
un parámetro absoluto. 
 
ESTUDIO DE LA GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS EN EL SECTOR DE LA 
CONSTRUCCIÓN EN LA REPÚBLICA DOMINICANA 
Encuesta datos estadísticos sobre personal obrero  
Dirigida a profesionales y empresas  
Datos del entrevistado 
Ocupación 
Ingeniero ___  (especificar especialización)  ____________________________ 
Arquitecto  ___ Diseñador de Interiores ___ Maestro constructor certificado ___ 
 
Tiempo de experiencia laboral 
Menos de 1 año ___        1 – 5 años ___           5 – 10 años ___            Más de 10 años 
___ 
 
Datos sobre el personal contratado 
1. Tipos de labores para las que son habitualmente contratados (puede marcar varias 
opciones). 
 
Albañilería ___               Carpintería ___                Herrería ___              Fontanería___  
Electricidad ___             Otros ___      (especifique) ____________________________ 
 
2. Los contratos son realizados de qué manera: 
Escrito ___                 Verbal ___ 
 
3. ¿Cuál es la nacionalidad de los obreros? (puede marcar varias opciones) 
Dominicana ___   Haitiana ___          Otra ___     (especifique) _____________________
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4. En caso de trabajadores de nacionalidad dominicana, ¿cuáles son las tareas 
habituales para las que son contratados? (puede marcar varias opciones en orden 
de preferencia, siendo 1 número con mayor valor). 
 
Albañilería ___               Carpintería ___                Herrería ___              Fontanería___  
Electricidad ___             Otros ___      (especifique) ____________________________ 
 
5. En caso de trabajadores de nacionalidad haitiana, ¿cuáles son las tareas habituales 
para las que son contratados? (puede marcar varias opciones en orden de 
preferencia, siendo 1 número con mayor valor). 
 
Albañilería ___               Carpintería ___                Herrería ___              Fontanería___  
Electricidad ___             Otros ___      (especifique) ____________________________ 
 
6. ¿Tiene alguna preferencia en relación a la nacionalidad? 
Sí ___       ¿Por qué?____________________________________________________ 
No  ___       ¿Por qué?____________________________________________________ 
 
7. En caso de tener alguna dificultad con empleados extranjeros, ¿cuáles son los 
inconvenientes más habituales? (puede marcar varias opciones en orden de 
incidencia, siendo 1 número con mayor valor). 
 
Idioma ___           Puntualidad de entrega ___         Falta de capacitación ___ 
Mal manejo y/o administración de los materiales herramientas de trabajo ___ 
Otro ___ (especifique) _____________________________________________ 
 
8. ¿Y en relación a los dominicanos? (puede marcar varias opciones en orden de 
incidencia, siendo 1 número con mayor valor).  
      
Puntualidad de entrega ___               Falta de capacitación ___ 
      Mal manejo y/o administración de los materiales herramientas de trabajo ___ 
       Otro ___ (especifique) _____________________________________________ 
9. En el caso de los trabajadores de origen extranjero, ¿cuál es el estatus migratorio 
de los mismos? 
 
Legal con permiso para trabajar ___       Legal, pero sin permiso para trabajar___ 
Ilegal ____             No sabe ___              Varios ___ (especifique el promedio) ___ 
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10. En cuanto a la capacidad para ejercer las tareas asignadas, ¿cómo adquirieron los 
conocimientos requeridos? 
Tienen alguna capacitación técnica acreditada ___         De manera empírica ___ 
No sabe ___ 
 
11. ¿Con qué frecuencia los resultados de los trabajos cumplen las expectativas para 
la que fueron contratados? 
 
Muy poca___          Poca ___      Casi siempre ___     Siempre ___         Es irrelevante___ 
 
12. En caso de resultados por debajo de lo esperado, ¿qué cree debe hacerse para 
mejorar la calidad de mano de obra en la construcción en República Dominicana? 
 
   
13. Por categoría, ¿cuáles son los trabajadores más fáciles de conseguir, según los 
requisitos exigidos?    
      
Albañilería ___               Carpintería ___                Herrería ___              Fontanería___  
Electricidad ___             Otros ___      (especifique) ____________________________ 
 
14. ¿Y cuáles son los trabajadores más escasos?  
Albañilería ___               Carpintería ___                Herrería ___              Fontanería___  
Electricidad ___             Otros ___      (especifique) ____________________________ 
 
15. ¿Cómo consigue/contacta con los trabajadores que necesita? 
Por referencia ___              Recluta de otras obras ___            De una base de datos___ 
Repite empleado ___         Otra ___   (especifique) _____________________________ 
 
16. Por categoría, ¿cuáles son los trabajadores que mejor realizan su función? 
Albañilería   ___               Carpintería ___                Herrería ___              Fontanería___  
   Electricidad ___               Otros ___         (especifique) __________________________ 
 
17. ¿Y cuáles son los trabajadores que peor realizan su función? 
Albañilería   ___               Carpintería ___                Herrería ___              Fontanería___  
   Electricidad ___               Otros ___         (especifique) __________________________ 
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18. ¿Con qué frecuencia los repite los trabajadores? 
Muy poca___       Poca ___     Casi siempre ___      Siempre ___              Es irrelevante___ 
 
19. Sobre la contratación, ¿toma en cuenta la cobertura de la seguridad social? 
Sí___ No___    ¿Por qué?______________________________________________ 
 
20. Sobre riesgos laborales, ¿qué medida para prevenir accidentes toma? 
 
 
21. ¿Alguno de sus contratados ha sufrido algún accidente mientras realiza algunas de 
las tareas asignadas? 
Sí ___       (especifique) ____________________________________________________       
No ___ 
 
22. En caso de ser afirmativa la respuesta anterior, diga qué acciones toma para 
enfrentar la situación. 
 
 
23. Sobre el aspecto salarial, ¿toma en cuenta alguna remuneración adicional además 
del pago base acordado? 
Sí ___       (especifique) ____________________________________________________       
No ___ 
 
24. ¿Ha tenido algún tipo de problema legal que involucre a los obreros contratados? 
Sí ___       (especifique) ____________________________________________________       
No ___ 
 
25. En caso de ser afirmativa la respuesta anterior, diga cómo se resuelve el 
inconveniente. 
 
Fuente: Elaboración propia. 
 
97 
 
Anexo No. 2 
La República Dominicana está dividida administrativamente por 31 provincias y un distrito 
nacional que emplaza la ciudad capital de Santo Domingo de Guzmán. Estas provincias se 
encuentran agrupadas dentro de tres macroregiones que a su vez se dividen y organizan en 
las regiones mostradas en el mapa y tabla a continuación. 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Elaboración propia con datos extraídos del informe División Territorial 2012, realizado por la Oficina Nacional de 
Estadísticas (ONE) para el Ministerio de Economía, Planificación y Desarrollo, 2013. 
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DIVISIÓN TERRITORIAL POR MACROREGIONES, REGIONES Y PROVINCIAS DE LA 
REPÚBLICA DOMINICANA, ACTUALIZADA AL 2012 
MACROREGIONES REGIÓN NÚMERO NOMBRE REGIÓN PROVINCIA 
NORTE 
 
I CIBAO NORTE 
Santiago 
Puerto Plata 
Espaillat  
II CIBAO SUR 
La Vega  
Monseñor Nouel 
Sánchez Ramírez  
III CIBAO NORDESTE 
Duarte 
Hermanas Mirabal 
María Trinidad Sánchez 
Samaná  
IV CIBAO NOROESTE 
Valverde  
Monte Cristi 
Dajabón 
Santiago Rodríguez 
SUROESTE 
 
V 
VALDESIA 
 
San Cristóbal 
Azua 
Peravia 
San José de Ocoa 
VI 
ENRIQUILLO 
 
Barahona 
Bahoruco 
Pedernales 
Independencia 
VII EL VALLE 
San Juan 
Elías Piña 
SURESTE 
 
VIII YUMA 
La Romana 
La Altagracia 
El Seibo 
IX HIGUAMO 
San Pedro de Macorís 
Hato Mayor 
Monte Plata 
X 
OZAMA O 
METROPOLITANA 
Distrito Nacional  
Santo Domingo 
Fuente: División Territorial 2012, Oficina Nacional de Estadísticas (ONE). 
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Anexo No. 3 
A modo general, las actividades económicas con mayor demanda de trabajadores en el 
mercado laboral dominicano son las pertenecientes al sector terciario de la economía, 
concentrándose básicamente en las de Comercio y Otros Servicios, donde 1,901,909 
personas son empleadas entre ambas. Por su parte, la Agricultura y Ganadería –tercera 
actividad en participación a modo individual con más de medio millón de trabajadores–, y la 
Construcción son las ramas con mejor proyección en el último año, ya que cada una supera 
con más de 7,000 plazas al Comercio y con más de 20,000 plazas a Otros Servicios entre 
octubre de 2013 y abril de 2014. 
Población ocupada de 10 años y más, según rama de actividad económica 
Abril 2013 – Abril 2014 
Rama de Actividad 
Población Ocupada Variación Absoluta 
Abril  
2013 
Octubre 
2013 
Abril  
2014 
Abril 14/ 
Abril 13 
Abril 14/ 
Oct. 13 
Agricultura y Ganadería 570,020 572,202 608,269 38,249 36,067 
Explotación de Minas y 
Canteras 
12,470 12,664 6,881 -5,589 -5,783 
Industrias Manufactureras 391,583 399,521 406,464 14,881 6,943 
Industria local 291,693 292,893 301,615 9,922 8,722 
Zonas francas 99,890 106,628 104,849 4,959 -1,779 
Electricidad, Gas y Agua 34,625 35,757 38,143 3,518 2,386 
Construcción 216,522 237,318 271,683 55,161 34,365 
Comercio al Por Mayor y 
Por Menor 
861,421 850,512 877,453 16,032 26,941 
Hoteles, Bares y 
Restaurantes 
245,025 248,623 259,927 14,902 11,304 
Transporte y 
Comunicaciones 
316,398 317,570 320,024 3,626 2,454 
Intermediación Financiera 
y Seguros 
104,684 105,982 107,822 3,138 1,840 
Administración Pública y 
Defensa 
192,401 197,127 198,337 5,936 1,210 
Otros Servicios* 1,040,488 1,074,501 1,087,718 47,230 13,217 
Total 3,985,637 4,051,777 4,182,721 197,084 130,944 
*Otros servicios incluye salud, enseñanza y ayuntamientos. 
Fuente: Banco Central de la República Dominicana. (2014).  
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Anexo No. 4 
En el siguiente gráfico se observa la distribución de los trabajadores haitianos en el mercado 
laboral dominicano. Tradicionalmente, el sector agropecuario es el que muestra una mayor 
incidencia de su participación; sin embargo, este grupo de inmigrantes ha venido aumentando 
su presencia en otros sectores, como la construcción y el comercio, los cuales gozan de un 
gran dinamismo económico en los últimos años. 
 
  
Fuente: Godínez, V., & Máttar, J. (2009). La República Dominicana en 2030: Hacia una nación cohesionada. Publicación de las 
Naciones Unidas a través de la Comisión Económica para América Latina y el Caribe. (p. 349). 
El sector agropecuario está clasificado entre el azucarero y las plantaciones no cañeras a 
nivel nacional, por lo que la sumatoria de ambas categorías lo coloca por encima de todos los 
demás sectores, dejando la construcción y el comercio en segundo y tercer lugar, 
respectivamente. Debe destacarse la predominancia del sexo masculino en la construcción, 
situación totalmente opuesta en el comercio. Otro dato que ofrece este gráfico y que debe ser 
puntualizado, es que el mercado dominicano muestra una mayor absorción de mano de obra 
inmigrante en las actividades que se ven afectadas por una gran informalidad laboral y 
requieren una menor preparación, como son la agropecuaria, construcción y el comercio. 
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Anexo No. 5 
La siguiente tabla muestra los resultados de una encuesta realizada por el Ministerio de 
Trabajo a través del Observatorio del Mercado Laboral Dominicano (OMLAD) en 2010 a 
trabajadores de la construcción –encargados y personal obrero–. La misma detalla los tipos 
de contrataciones, así como también la forma de pago que habitualmente es pactada entre 
los empleadores o encargados de obras y los trabajadores que son reclutados por ellos, 
mostrando las proporciones y/o diferencias entre los grupos de dominicanos y haitianos 
involucrados en dichos acuerdos laborales.  
 
Fuente: Observatorio del Mercado Laboral Dominicano (OMLAD). (2011). Inmigrantes Haitianos y Mercado Laboral: Estudio 
Sobre los Trabajadores de la Construcción y de la Producción del Guineo en República Dominicana. Ministerio de Trabajo. (p. 
83). 
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Anexo No. 6 
El Ministerio de Trabajo a través del Comité Nacional de Salarios es la institución encargada 
de emitir las resoluciones sobre salarios mínimos para las diferentes ocupaciones en el país. 
En relación a los trabajadores de la construcción, la licenciada Maritza Hernández –ministra 
de trabajo– aprobó una nueva resolución para fijar los montos mínimos de carácter nacional 
que deben ser remunerados a quienes ofrecen sus servicios de mano de obra en el sector. El 
documento publicado en diciembre de 2013 agrupa a los trabajadores en distintas categorías, 
atendiendo al tipo de labor que cada grupo desarrolla, quedando definidas de la siguiente 
manera: 
1. Trabajador Calificado (T.C.): es aquel trabajador que tiene el conocimiento y el 
tiempo necesario en las labores especificadas para dar servicio dentro de un 
determinado sector de la construcción. 
2. Trabajador No Calificado (T.N.C.): Es aquel trabajador que auxilia al operario, 
preparándole los materiales, acercándolos o pasándoles las herramientas, o 
cumpliendo con cualquier otro mandato del operario. 
3. Ayudante (AY): es un trabajador que puede auxiliar al operario, que conoce las 
herramientas, que puede tomar medidas con metro, la escuadra, la plomada, así como 
cualquier otra tarea que le sea asignada. 
4. Operario de Tercera (OP. 3ra): es aquel que suele trabajar en compañía de un 
operario de 1ra o de segunda en las labores que requieran menos técnicas y 
conocimiento. 
5. Operario de Segunda (OP. 2da.): es aquel que aun no sabiendo cubicar los 
materiales para realizar un trabajo determinado, puede ejecutarlo, bajo la dirección de 
otra persona, solo puede realizar trabajos corrientes, en los cuales no es necesario 
utilizar mucha técnica. 
6. Operario de Primera (OP.1ra): es aquel trabajador de la construcción que conoce y 
sabe utilizar las herramientas en general. Conoce, sabe reparar y utilizar toda clase de 
materiales. Puede realizar su trabajo sin que tenga que ser dirigido por otro trabajador, 
y puede dirigir cualquier trabajado de su especialidad. 
7. Maestro en cada una de las disciplinas o áreas de la construcción (MA): es todo 
trabajador experto en labores de construcción, que haya adquirido amplios 
conocimientos para el desempeño y manejo de los trabajos de una determinada 
disciplina o área, tanto por muchos años de práctica como por los títulos de enseñanza  
que posea.
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Esas definiciones están contenidas en la Resolución No. 11/2013, estableciendo las 
cantidades a modo general, según los grupos de clasificación. Para saber detalladamente qué 
corresponde pagar a un trabajador en específico, deben ser consultadas –entre otras– las 
resoluciones citadas a continuación: 
 Albañiles: Resolución No. 1/2013 
 Varilleros: Resolución No. 3/2013 
 Plomeros (fontaneros): Resolución No. 6/2013 
 Carpinteros: Resolución No. 7/2013 
 Electricistas: Resolución No. 9/2013 
 Pintores: Resolución No. 10/2013 
Fuente: Resoluciones del Comité Nacional de Salarios. Ministerio de Trabajo (2013). 
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Anexo No. 7 
El OMLAD en su informe de 2011, presenta la tabla titulada “Porcentaje de los trabajadores 
de la construcción por tipos de apoyos recibidos, según origen, 2010”; donde puede apreciarse 
qué tipo de apoyos reciben los trabajadores de la construcción por parte de sus empleadores. 
Entre todos los apoyos, los servicios sanitarios son los más frecuentes, tanto para 
dominicanos como haitianos; este hecho puede atribuirse a que los servicios sanitarios son 
indispensables y no aumentan los costos de la obra.  
 
Fuente: Observatorio del Mercado Laboral Dominicano (OMLAD). (2011). Inmigrantes Haitianos y Mercado Laboral: Estudio 
Sobre los Trabajadores de la Construcción y de la Producción del Guineo en República Dominicana. Ministerio de Trabajo. (p. 
93). 
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Anexo No. 8 
El Reglamento de Seguridad y Salud en el Trabajo contenido en el Decreto No. 522-06, exige 
a los encargados de obras la elaboración de un programa de seguridad y salud para ser 
entregado a la Superintendencia de Salud y Riesgos Laborales (SISALRIL). A dicho programa 
debe adjuntarse un formulario de solicitud de aprobación con la ficha técnica de la obra, el 
expediente a entregar del programa y el formulario consta de un documento original y tres 
copias. A continuación se muestra el formato del formulario en cuestión. 
 
FORMULARIO SS-01 
SOLICITUD DE APROBACION DEL PROGRAMA DE SEGURIDAD Y SALUD EN LA 
CONSTRUCCION. 
 
 Identificación del empleador: 
 Nombre o Razón Social: 
 RNL: 
 Dirección: 
 Teléfono: 
 Trabajadores en plantilla: 
 Identificación de la obra: 
 Dirección:  
 Tiempo previsto de ejecución: 
 Empresas subcontratistas: 
 Nº de trabajadores previstos:  
 Nº de trabajadores autónomos previstos:  
 Nombre de Proveedor de Servicios de Seguridad y Salud que elaboro el programa de 
seguridad y salud: 
Fuente: Decreto 522-06 (Reglamento Seguridad y Salud en el Trabajo). (p.100). 
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Anexo No. 9 
La Oficina Nacional de Estadísticas (ONE) publicó una tabla con los indicadores estadísticos 
de la cantidad de trabajadores que sufrieron accidentes o enfermedades profesionales según 
actividad económica en el año 2012. Este documento fue hecho a partir de los casos 
registrados por la Administradora de Riesgos Laborales Salud Segura (ARLSS). Debido a la 
generalidad con que es mostrada la información, resulta difícil saber con exactitud cuáles 
riesgos laborales son los que más afectan a los trabajadores del país. 
 
Fuente: Oficina Nacional e Estadísticas (ONE). 
